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 การวิจัยนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือประเมินการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมใน
ประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครในสวนทีอ่ยูในความรบัผิดชอบของฝายสงเสริมความรู
ในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร โดยใช
รูปแบบการประเมินแบบ CIPP 4 ดาน คือ สภาพแวดลอมการทํางาน ปจจัยนําเขาของงาน 
กระบวนการทํางาน และผลของการดําเนินงาน เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ การใชแบบสํารวจ   
การจดบันทกึ และการสังเกตการณ เครื่องมือที่สรางขึ้นมี 6 ชนิด ไดแก แบบวเิคราะหความสอดคลอง 
แบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษา แบบบันทึกขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงานของฝายสงเสริม
ความรูในประเทศ แบบสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงาน แบบตรวจสอบรายการขัน้ตอนการ
ปฏิบัติงานของฝายสงเสริมความรูในประเทศ และแบบสํารวจความคดิเห็นของขาราชการที่ไดรับ
อนุมัติทุนการศึกษา และ/หรือ ใหใชเวลาราชการในการศึกษา ระยะเวลาการเกบ็ขอมูลประมาณ          
6 เดือน ตั้งแตวันที่ 1 พฤศจิกายน 2553 - 30 เมษายน 2554 
 ผลการวิจัยพบวา ดานสภาพแวดลอมของงาน เปาหมายของการดําเนินงานดานการ
สงเสริมการศกึษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครมีความสอดคลองกับ
แผนงานหลักของกรุงเทพมหานครและนโยบายของกรุงเทพมหานครทุกประเด็นการประเมิน แตไม
สอดคลองกับความตองการพัฒนาขาราชการของหนวยงาน   การประเมินดานปจจัยนําเขาของงาน 
งบประมาณของกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมีความเพียงพอตอ การดําเนินงานแตอัตราการใหทุน
ที่กําหนดสําหรับขาราชการแตละคนไมเพียงพอตอคาใชจายในการศึกษา ระยะเวลาในการ
ดําเนินงานมีความเหมาะสม และบุคลากรที่ใชในการดําเนินงานปจจุบันมีปริมาณเพียงพอ 
 ดานกระบวนการดําเนินงานพบวา การดําเนินงานดานการสงเสริมความรูในประเทศใหแก
ขาราชการของกรุงเทพมหานครมีกระบวนการดําเนินงานที่มีความเหมาะสม สําหรับดานผลของการ
ดําเนินงานพบวา ผลการดาํเนินงานที่เกดิขึ้นจริงดานจํานวนขาราชการที่สําเร็จการศึกษาสอดคลอง
กับผลการดําเนินงานที่กําหนดไว แตผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงดานจํานวนขาราชการที่ไปศกึษา
มีนอยกวารอยละ 80 ของจํานวนทุนการศึกษาที่กําหนดไว และจํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาที่
ปฏิบัติงานใหกับกรุงเทพมหานครจนสิ้นสุดระยะเวลาที่ตองชดใชทนุมีนอยกวารอยละ 80 ของ
จํานวนขาราชการที่ตองชดใชทุนทั้งหมด 
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 This study aims to evaluate the operations in the Bangkok Metropolitan 
Administration’s Work on Domestic Education Promotion for Employees, which are in charge 
of the Domestic Knowledge Promotion Sector of The BMA Training and Development 
Institute. The study was designed by adapting the CIPP Model of evaluation, which focused 
on 4 aspects of evaluation included: context, input, process and product. Interviewing, note-
taking, population survey, observations, checklists, and documentary studies were used in 
data collection, divided in 6 types of tools: consistent analysis form, case study note form, 
workload note form, oral questionnaire, procedure checklists, and customer questionnaire. 
The data collection period was about 6 months from the date of November 1, 2010 - April 
30, 2011. 
 The results show that in assessing of the work context, the goals of the operations 
matched with the master plans and the policies of the BMA, but did not comply with the 
requirements of business units. Evaluation of the input, including budget, time, and staffs 
which were spent for the operation, shows that the overall budget and the number of staffs 
are enough for performing, and the duration of the operation as a whole is appropriate. But 
in micro perspective, the rate of funding for individual officers is not enough and time 
determined for some processes is not appropriate compared to the realities of work. 
 Process evaluation found that, according to the regulations and the high level of 
the customers’ opinion, the implementation has been appropriately done at every steps. 
Product evaluation found that the actual operating results are not consistent with the results 
given, in a number of officers who have been granted to study compared with the number 
required, and in a number of officers who worked for the BMA until the end of time required 
compared with a number of officers who were granted to study. Only a number of officers 
who graduated compared with a number of officers who were granted to study that are 
consistent with the expected results. 
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คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําชี้แนะและคําสัง่สอนที่เปนประโยชนอยางยิ่ง
เพ่ือกลอมเกลาความคิดความอานของผูวิจัยในการดําเนินการวิจัยครั้งนี้ ตลอดจนระหวางการศกึษา
หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (วิทยาการการประเมิน) ที่ผานมา รวมทั้ง ดร.ราชันย บุญธิมา 
คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุนันท ศลโกสุม รองศาสตราจารย           
ดร.สุทธิวรรณ พีรศักดิ์โสภณ คณะกรรมการสอบปริญญานิพนธ และคณาจารยในหลักสูตรทกุทาน            
ผูซึ่งดํารงตนเปน ‘คร’ู ผูเปยมลนดวยความเมตตา กรณุา ปราณี และความหวงใยตอศษิย ผูวจัิย
สํานึกในพระคุณนี้อยางสูง และจะใชความระลึกนี้เปนแรงผลักดันในการทํางาน และทําหนาทีข่องตน
ในสังคมใหมีคุณคา สมกับที่ไดเปนศษิยของครูทุกทานในสํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา 
และเปนศิษยของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อันเปนสถานศึกษาที่รักและผูกพัน 
 นอกจากนี้ ผูวิจัยขอขอบพระคุณบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ไดให
การสนับสนุนงบประมาณสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ เจาหนาที่ของสํานักทดสอบทางการศึกษาและ
จิตวิทยาทุกทานที่ไดอํานวยความสะดวกและสนับสนนุการเรียนรูของผูวิจัยและเพื่อนรวมชั้น            
ในทุกสถานการณมาตลอดระยะเวลา 5 ป ขอกราบเทาพอและแม ซึ่งใหความรัก ความหวงใย และ
คําสั่งสอน อยางจะหาจากที่อ่ืนมิได ขอขอบคุณนองสาว บุพการี ญาตมิิตร คนรัก เพ่ือน พ่ี นอง 
ผูบังคับบญัชา และเพ่ือนรวมงานในสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สวนแผนงานและ
สงเสริมความรู และฝายสงเสริมความรูในประเทศ ที่ไดเขาใจและอยูเคียงขางในชวงเวลาที่ยากลําบาก 
ประสบการณที่ไดสัมผัสบุคคลเหลานี้ ทําใหผูวิจัยไดขอคิดคนอ่ืนนอกเหนือจากผลที่ไดจากการวจัิย 
นั่นคือความเขาใจในความหมายของคําวามิตร 
 คุณคาใด ๆ ทีก่ารศึกษาครั้งนี้พึงมี ผูวิจัยขออุทศิเพื่อระลึกถึงคุณอารยิา เทอดสกลุบัณฑติ 
ซึ่งครั้งหนึ่งเคยดํารงตําแหนงหัวหนาฝายสงเสริมความรูในประเทศและเปนผูบังคับบัญชาของผูวิจัย 
แมวาจะเปนระยะเวลาที่ไมนานนัก แตผูวิจัยไดรับคําแนะนาํที่เปนประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนา
ตนเองและการปฏิบัติงานในหนวยงาน อาจารยทวีวรรณ บุญมาศ ญาติผูใหญทีเ่ม่ือครั้งยังมีชีวิตอยู
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 กรุงเทพมหานคร (The Bangkok Metropolitan Administration) เปนองคกรปกครอง
ทองถิ่นรูปแบบพิเศษ บริหารงานโดยระบบราชการ มีภาระหนาที่ในการบริหารจัดการกิจการทั้งหมด
ที่ทองถิ่นตองรับผิดชอบภายในพื้นที่กรุงเทพมหานครซึ่งเปนนครขนาดใหญ และเปนศูนยกลาง       
การบริหารราชการ เศรษฐกิจ การเมือง ของประเทศไทย จํานวนประชากรที่มากทําใหกรุงเทพ ฯ         
มีสภาพสังคมที่ซับซอน ประกอบกับความตองการของประชาชนที่หลากหลายที่กรุงเทพมหานคร
จะตองตอบสนอง โดยตองสรางความพึงพอใจและประโยชนสุขใหแกประชาชนชาวกรุงเทพมหานคร  
ตามแนวทางการปฏิรูประบบราชการ ในป พ.ศ. 2546  ที่มุงเนนการเพิ่มประสิทธิภาพ การบรหิาร
ราชการบนหลักการของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
 ในความเปนองคกร กรุงเทพมหานครถือไดวาเปนองคกรขนาดใหญ กลาวคือ มีภาระหนาที่
ความรับผิดชอบในปจจุบัน ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 และ
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจ ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 
2542 ประมาณ 44 ดาน เชน การรกัษาความสงบเรียบรอยของประชาชน การทะเบียน การปองกัน
และบรรเทาสาธารณภัย การผังเมือง การควบคุมอาคาร การจัดการศึกษา การสงเสริมการทองเที่ยว 
การจัดการสิ่งแวดลอมและดูแลมลพิษ การสังคมสงเคราะห เปนตน มีบุคลากรในสังกดัรวมจํานวน 
99,994 คน แบงเปนขาราชการจํานวน 40,062 คน และลูกจาง จํานวน 59,932 คน (กองอัตรากําลัง 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร.  2552: 3 - 6) มีงบประมาณรายจายประจําปอยู
ในหลักหม่ืนลานบาท เชน ในปงบประมาณ 2550 จํานวน 39,000 ลานบาท และในปงบประมาณ 2551 
จํานวน 45,000 ลานบาท เปนตน (ศูนยขอมูลกรุงเทพมหานคร.  2553: ออนไลน) 
 ในสภาพองคกรขนาดใหญ กรุงเทพมหานครจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพเพื่อรับผิดชอบภารกิจและงบประมาณจํานวนมาก การพัฒนาบุคลากรของ
กรุงเทพมหานครใหเปนผูปฏิบัติงานที่มีความรูความสามารถสําหรับที่จะรับ ผิดชอบภาระงานที่
กวางขวางและมากมายดังกลาว จึงเปนเรื่องที่กรุงเทพมหานครใหความสําคัญ ซึ่งหากพิจารณาจาก
แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2552 - 2555 ที่ไดกําหนดยุทธศาสตรพัฒนา
กรุงเทพมหานคร ในยุทธศาสตรที่ 5 ไววา “พัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อเปนตนแบบดานการ
บริหารมหานคร” โดยในประเด็นยุทธศาสตรที่ 5.6 ไดกําหนดใหมีการเสริมสรางใหบุคลากรของ
กรุงเทพมหานครมีความพรอมทั้งดานศักยภาพ คุณภาพชีวติ และความภาคภูมิใจ เพ่ือรวมพัฒนา
มหานครใหนาอยูยั่งยืน (สํานักยุทธศาสตรและประเมินผล.  2551: 25, 31 - 32) อีกทั้งการจัดสรร
งบประมาณดานการพัฒนาบุคลากรและองคกรในแตละป เฉพาะสวนที่รับผิดชอบโดย 
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สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร  สํานักปลดักรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนหนวยงานหลกั
ทางดานการพัฒนาบุคลากรและองคกรของกรุงเทพมหานครนั้น ก็อยูในหลักรอยลานบาท เชน         
ในปงบประมาณ พ.ศ. 2551 จํานวน 235,749,000.- บาท ปงบประมาณ 2552 จํานวน 163,565,700.- บาท 
เปนตน (สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร.  2552: 1) จึงถือไดวากรุงเทพมหานครเปน
องคกรที่ใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรไมยิ่งหยอนกวาองคกรใด ๆ  

 การดําเนินงานดานการพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานครมีหลายรูปแบบ ทั้งการจัดการ
ใหความรูโดยกรุงเทพมหานครเอง คือ ฝกอบรม ประชุมวิชาการ สัมมนา และดูงาน หรือการให
ความรูโดยรวมมือกับหนวยงานภายนอก คือการสงบุคลากรไปเขารบัการฝกอบรมกับหนวยงาน
ภายนอก  และ/หรือการพัฒนาในงาน การสงเสริมการปฏิบัติการวิจัย นั้น การสงเสริมการศึกษา
เพ่ิมเติมใหแกขาราชการ ซึ่งประกอบดวยการใหทุนการศึกษา และ/หรือ การใหใชเวลาราชการ         
ในการศึกษาเปนงานที่กรุงเทพมหานครไดดําเนินการมาอยางตอเน่ือง โดยเฉพาะการสงเสริม
การศึกษาเพิม่เติมในประเทศ ซึ่งมีจํานวนมากในแตละป ทั้งจํานวนคนและงบประมาณ เชน ใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2552 - 2554 กําหนดงบประมาณไวตามแผนพฒันาบุคลากรเปนจํานวนรวมถึง 
56,561,620 บาท (สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร.  2551; 2552; 2553) เปนตน โดยมี
ทั้งการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรีไปจนถึงระดับปริญญาเอก ขาราชการที่ไดรับการสงเสริม        
ทั้งที่ปฏิบตัิงานในสํานักตาง ๆ รวมทั้งสํานักงานเขต มีขาราชการทุกกลุม ทั้งกลุมขาราชการทัว่ไป 
กลุมขาราชการฝายการแพทยและอนามยั และกลุมขาราชการครูกรงุเทพมหานคร โดยมีความ
มุงหวังทั้งเพ่ือตอบสนองความจําเปนในงานของหนวยงานตาง ๆ  เพื่อพัฒนาขาราชการใหมี
ความกาวหนาทางวิชาชีพ เพ่ือสงเสริมขวญักําลังใจ และเพ่ือเปนสิ่งจูงใจบุคคลภายนอกใหสนใจเขามา
รับราชการในกรุงเทพมหานคร  

 แมกรุงเทพมหานครดําเนินการดานนี้มาระยะหนึ่งแลว แตโดยสภาพความเปนจริงแลว 
การดําเนินงานดังกลาวยังมีชองวางอยูบางประการ กลาวคือ กรุงเทพมหานครยังไมไดตรวจสอบ 
ติดตาม และประเมินผลการดําเนินงานดังกลาว ทั้งการประเมินผลการดําเนินงาน และการประเมิน
ความคุมคาของการดําเนินงาน เพ่ือนาํเปนขอมูลปอนกลับเพ่ือปรบัปรุงการดําเนินงานไดชัดเจน
เพียงพอ ซึ่งอาจเปนผลมาจากสาเหตุหลายประการ เชน ขีดจํากัดดานความสามารถขององคกรใน
การตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผล อันอาจจะเกิดจากความรูความเขาใจในการประเมินผลของ
บุคลากรผูปฏิบัติงาน หรือเกิดจากจํานวนบุคลากรผูปฏิบัติงานนอยเม่ือเปรียบเทยีบกับปริมาณงาน 
หรือการที่กระบวนการทํางานยังไมไดกําหนดชองทางใหมีการประเมนิผลที่จริงจังและมีการนําผล
การประเมินไปใช รวมทั้งความเปนไปไดจริงในการประเมินความคุมคาของการดําเนินงาน   
ประเด็นตางๆ ที่กลาวไวขางตน ดูเหมือนวามีลักษณะความเปนนามธรรมสูงจึง ไมอาจชี้วัดไดชัดเจน 
เปนตน ทั้งหมดประกอบกันเปนสาเหตขุองการขาดการตรวจสอบ ตดิตาม และประเมินผลงานดาน
การสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศของกรุงเทพมหานครได ซึ่งหากสภาพการณเปนเชนน้ี
เรื่อยไปจะสงผลใหการพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานครโดยการสง เสริมการศึกษาเพิ่มเตมิ       
ในประเทศใหแกขาราชการ ขาดทิศทางที่ชัดเจน ไมมีชองทางสําหรับการเรียนรูความผิดพลาด
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บกพรองจากประสบการณ และไมอาจทราบไดวาการดําเนินงานที่ไดดําเนินไปแลวทําให
กรุงเทพมหานครไดรับผลประโยชนตอบแทนตามทีค่วรจะไดรับหรือไม อยางไร 
 นอกจากนี้ ทรรศนะของขาราชการสวนใหญของกรุงเทพมหานคร เขาใจวางานดาน          
การสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมมีลักษณะเปนงานประจํา (Routine Work) เปนงานที่มีขั้นตอน      
การทาํงานเปนระบบคงที่ไมเปลีย่นแปลง และไมซบัซอน แตในปจจุบนัสภาพการณของการดําเนนิงาน
ดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรงุเทพมหานครมีความเปลีย่นแปลง
เปนอยางมาก ซึ่งเกิดขึ้นจากหลายสาเหตุ ทั้งจากสภาพงานของกรุงเทพมหานครเอง หรือจาก
นโยบายการบริหารและพฒันาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร จากบรรยากาศในแวดวงราชการและ
แวดวงวชิาการของประเทศไทย ตลอดจนสภาพตลาดแรงงาน เชน 
 (1) การออกนอกระบบของสถาบันอุดมศึกษา มีผลใหลักษณะของการบริหารจัดการ
หลักสูตรการศึกษาจึงมีความเปนธุรกิจมากขึ้น สถาบนัอุดมศึกษาตองคํานึงถึงตนทุนและ
ผลตอบแทนในการดําเนินงานมากขึ้น การพิจารณาคุณภาพของหลักสูตรของแตละมหาวิทยาลัย  
และการกําหนดจํานวนเงินในการใหทุน การศึกษาจงึเปนประเด็นทีก่รุงเทพมหานครตองพิจารณาให
รอบคอบมากขึ้น 
 (2) การประกาศใชพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวธิีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ. 
2542 และพระราชบัญญัติวธิีปฏิบตัิราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 เพ่ือเปดโอกาสใหผูที่ไดรับ   
การปฏิบัตทิี่ไมเปนธรรมสามารถเรียกรองความเปนธรรมได และเพื่อที่ผูปฏิบัติงานในระบบราชการ   
มีความระมัดระวังในการปฏบิัติงานมากขึน้ มีผลใหเกิดวัฒนธรรมการฟองรองในแวดวงราชการไทย 
ระหวางขาราชการและหนวยงาน รวมถงึระหวางหนวยงานผูใหทุนและผูรับทุน และระหวาง
หนวยงานผูใหทุนและผูที่ไมไดรับทุน ภาระงานดานคดีความ ทั้งการเปนผูฟองและการเปนผูถกูฟอง 
จึงกลายเปนภาระงานใหมอีกดานหนึ่งของงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศใหแก
ขาราชการของกรุงเทพมหานคร ทั้งที่องคความรูของงานดานการพัฒนาบุคลากรและงานดาน
กฎหมายนั้นแตกตางกันอยางสิ้นเชิง อีกทั้งโครงสรางหนวยงานและโครงสรางตําแหนงไมไดถูก
ออกแบบไวรองรับ  
เปนตน การวางแผนการพัฒนาการดําเนินงาน การปรับตวัของผูปฏบิัติงาน การปรับเปลีย่น
ระบบงาน รวมทั้งองคประกอบอ่ืน ๆ ในการทํางาน อยางมีประสิทธภิาพ จึงเปนสิ่งที่มีความจําเปน
อยางยิ่งในขณะนี้ 
 จากสภาพปญหาดังกลาว การวิจัยเพ่ือประเมินการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษา 
เพ่ิมเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครซึ่งฝายสงเสริมความรูในประเทศ             
สวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลดักรุงเทพมหานคร 
เปนสวนราชการหลักที่รับผิดชอบ จึงเปนสิ่งที่จําเปน ทัง้นี้ เพ่ือนําผลการศึกษามาใชตอบคําถาม
เกี่ยวกับการดาํเนินงานดังกลาว ทั้งที่ผานมาและทีจ่ะดําเนินตอไป มีสภาพการดําเนนิงานเปนอยางไร 
และควรจะพฒันาไปในทศิทางใด โดยศกึษาในรูปแบบการวิจัย คือ เก็บรวบรวมขอมูล และใชเทคนิค
การวิเคราะหขอมูลที่เปนระบบจากหลักการวิจัยทางสงัคมและพฤตกิรรมศาสตร มาประยุกตใน
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การศึกษา (ปรุะชัย เปยมสมบูรณ.  2529: 7 - 8) เพ่ือนําสารสนเทศที่ไดรับมาใชในการกําหนด
แนวทางเพื่อพัฒนาการดําเนินงานดังกลาวตอไป ผูวิจัยจึงไดทําการประเมินการดําเนินงานที่ผานมา
ในดานตาง ๆ ตามแนวคิดทฤษฎีการประเมินโครงการ และแนวคิดในดานอ่ืนที่เกี่ยวของและเปน
ประโยชนสําหรับการพัฒนางาน เพ่ือสังเคราะหเปนขอเสนอสําหรับการพัฒนาการดําเนินงานดาน
การสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมใน ประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร และเปนประโยชน
ตอการวินิจฉยัสั่งการในเรือ่งดังกลาวตอไป 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนีมี้ความมุงหมายเพ่ือประเมินการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่ม 
เติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร ในสวนที่อยูในความรับผิดชอบของ             
ฝายสงเสริมความรูในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการ
กรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ตามรูปแบบการประเมินแบบ CIPP ใน 4 ดาน 
ประกอบดวย (1) สภาพแวดลอมของงาน (Context) (2) ปจจัยนําเขาของงาน (Input)   (3) 
กระบวนการทํางาน (Process) และ (4) ผลผลติของ การดําเนินงาน (Product) 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลการวิจัยครัง้นี้ทําใหไดมาซ่ึงสารสนเทศเกี่ยวกับการดําเนินงานดานการสงเสริมการ 
ศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร และเปนแนวทางในการพัฒนา    
การดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแก ขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
ในสวนที่อยูในความรับผิดชอบของฝายสงเสริมความรูในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริมความรู 
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมในประเทศใหแกขาราชการ 
ของกรุงเทพมหานครครัง้นี้ เปนการประเมินภายหลังการดําเนินการ (Post-Evaluation/Summative 
Evaluation) ใชขอมูลการดําเนินงานภายในชวงป พ.ศ. 2544 - 2553 โดยมุงเนนเฉพาะการดําเนินงาน
สวนที่อยูในความรับผิดชอบของฝายสงเสริมความรูในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริมความรู 
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผูวิจัยใชแนวคิดการประเมนิแบบ CIPP Model ของ D.L. Stufflebeam สําหรับการ
ประเมินสภาพการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขา ราชการของ
กรุงเทพมหานคร ใน 4 ดาน ดังนี้ 
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 1. ดานสภาพแวดลอมของงาน (Context) ไดแก ความสอดคลองระหวางเปาหมายใน
การดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศให แกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
กับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร นโยบายของกรุงเทพมหานคร และความตองการการพัฒนา
ขาราชการของหนวยงาน 

 2. ดานปจจัยนําเขาของงาน (Input) ไดแก ความเหมาะสม และ/หรือ ความเพียงพอ 
ของทรัพยากรที่กรุงเทพมหานครใชในการดําเนินงาน ซึ่งประกอบดวย ความเพียงพอของงบประมาณที่
กําหนดสําหรับการดําเนินงาน ความเหมาะสมดานระยะเวลาในการดําเนินงาน และความเพียงพอ
ดานบุคลากรที่ใชในการดําเนินงาน 
 3. ดานกระบวนการทํางาน (Process) ไดแก ความเหมาะสมของกระบวนการ
ดําเนินงาน ซึ่งประกอบดวย การประสานงานกับหนวยงานและขาราชการ การพิจารณาคัดเลือก
ขาราชการเปนผูรับทุน และ/หรือ ลาศึกษา การดําเนินการขออนุมัติ การจัดทําสัญญา การเบกิจาย
เงินทุน การตดิตามผลการศึกษาและการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน 
 4. ดานผลผลิตของการดําเนินงาน (Product) ไดแก ความสอดคลองระหวางผล    
การดําเนินงานที่เกิดขึ้นจรงิกับผลการดาํเนินการที่กําหนดไว ซึ่งประกอบดวย จํานวนขาราชการที่
ไดไปศึกษาเปรียบเทียบกับจํานวนทุนที่กาํหนดไว จํานวนขาราชการที่สําเร็จการศกึษาเปรียบเทยีบ
กับจํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาทั้งหมด และระยะเวลาที่ขาราชการผูไดรับทุน และ/หรือ ลาศกึษา 
ปฏิบัติราชการใหกับกรุงเทพมหานครภายหลังการศึกษา 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. การศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ หมายถึง การศึกษาตอในสถาบันอุดมศึกษา
ภายในประเทศเพื่อเพ่ิมคุณวุฒิและพัฒนาศักยภาพของขาราชการกรุงเทพมหานคร ภายหลังจากที่
ไดบรรจุเขารบัราชการในกรุงเทพมหานครแลว 
 2. การสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการ หมายถึง                     
การดําเนินงานของกรุงเทพมหานคร โดยฝายสงเสริมความรูในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริม
ความรู สถาบนัพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ในการให
ทุนการศึกษา และ/หรือการใหลาศึกษาตอ แกขาราชการกรงุเทพมหานครในหลักสูตรการศึกษาของ
สถาบันอุดมศกึษาในประเทศ 
 3. การประเมินการดําเนินงานดานการสงเสริมการศกึษาเพิ่มเติมในประเทศ 
ใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร หมายถึง การตัดสินใจเกี่ยวกับการดําเนนิงานของ 
กรุงเทพมหานคร โดยฝายสงเสริมความรูในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบันพัฒนา
ขาราชการกรงุเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ในการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมใน
ประเทศใหแกขาราชการ ใน 4 ดาน ตอไปน้ี 
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  3.1 การประเมินดานสภาพแวดลอมของงาน (Context Evaluation) หมายถึง 
ความสอดคลองระหวางเปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมในประเทศให 
แกขาราชการของกรุงเทพมหานคร กับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร นโยบายของ
กรุงเทพมหานคร และความตองการการพัฒนาขาราชการของหนวยงาน 
  3.2 การประเมินดานปจจัยนําเขาของงาน (Input Evaluation) หมายถึง          
ความเหมาะสม และ/หรือ ความเพียงพอ ของทรัพยากรที่กรุงเทพมหานครใชในการดําเนินงาน      
ซึ่งประกอบดวย ความเพยีงพอของงบประมาณที่กําหนดสําหรับการดําเนินงาน ความเหมาะสม        
ดานระยะเวลาในการดําเนินงาน และความเพียงพอดานบุคลากรทีใ่ชในการดําเนินงาน 
  3.3 การประเมินดานกระบวนการทํางาน (Process Evaluation) หมายถึง           
ความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงาน ซึ่งประกอบดวย การประสานงานกับหนวยงานและ
ขาราชการ การพิจารณาคัดเลือกขาราชการเปนผูรับทุน และ/หรือ ลาศึกษา การดําเนินการขออนุมัติ 
การจัดทําสัญญา การเบิกจายเงินทุน การติดตามผลการศึกษาและการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน 
  3.4 การประเมินดานผลของการดําเนินงาน (Product Evaluation) ไดแก           
ความสอดคลองระหวางผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงกับผลการดําเนินการที่กําหนดไว ซึ่งประกอบดวย 
จํานวนขาราชการที่ไดไปศกึษาเปรียบเทยีบกับจํานวนทุนที่กําหนดไว จํานวนขาราชการที่สําเรจ็
การศึกษาเปรยีบเทียบกับจํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาทั้งหมด และระยะเวลาที่ขาราชการผูไดรับ
ทุน และ/หรือ ลาศึกษา ปฏบิัติราชการใหกับกรุงเทพมหานครภายหลังการศึกษา 
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอ
ตามหัวขอตอไปน้ี 
 1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผล 
 2. ขอมูลเกี่ยวกบัการดําเนินการดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติม ในประเทศใหแก
ขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
 3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 
 4. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินศักยภาพองคกรและบุคลากร 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรโดยการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติม 
 

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการประเมินผล 
  
 ความหมายของการประเมินผล 
 การประเมินผล หมายถึง กระบวนการเกบ็รวบรวมขอมูลและสารสนเทศทีเ่กี่ยวของกับ 
การดําเนินการหรือโครงการใด ๆ มาทําการวิเคราะห และนําผลไปใชในการตัดสนิใจเกี่ยวกบั            
การดําเนินการหรือโครงการนั้น ๆ ทั้งเพ่ือกําหนดทางเลือก เพ่ือดําเนินงาน เพ่ือปรับปรุงแผน     
การดําเนินการหรือโครงการในสวนใดสวนหนึ่งหรือทั้งหมด และประเมินความสําเร็จของการดําเนินการ
หรือโครงการนั้น ๆ โดยเริม่ตนจากการวางแผนการดําเนินการหรือโครงการ จากนัน้อาจมีการทดลอง 
หรือ โครงการนํารอง เพ่ือดูการปฏิบัตติามแนวทางที่วางไว เพ่ือปรับปรุงแกไขวิธกีารใหเหมาะสม
และมีประสิทธภิาพมากขึ้น จากนั้นจึงเร่ิมดําเนินการตามแผน และจัดใหมีการประเมินผลการดําเนนิการ
หรือโครงการควบคูไปกับการดําเนินโครงการหรือหลังจากที่โครงการสิ้นสุดแลว ดังภาพประกอบ 1 

 
 

การวางแผนโครงการการวางแผนโครงการ  

บรรลุเปาหมายของโครงการบรรลุเปาหมายของโครงการ  

 
 
 
 

การดําเการดําเนินการตามแผนนินการตามแผน  การประเมินผลโครงการการประเมินผลโครงการ  

 
ภาพประกอบ 1  วงจรชีวิตของโครงการ 

  
 ที่มา:  รัตนะ บัวสนธิ์. (2540).  การประเมินผลโครงการ การวิจัยเชิงประเมิน, หนา 18. 
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 นอกจากนี้ การประเมินผลอาจนํามาใชควบคูกับคําวา “การวิจัย” ซึ่งทําใหมีความหมาย
ครอบคลุมถึงการนําระเบียบวธิีการวิจัยทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตรมาใชในการประเมิน 
สิ่งปอนเขา กระบวนการ ผลลัพธ และผลกระทบ โดยการวิจัยประเมินผลไดอาศัยรูปแบบการวจัิย 
วิธีการเกบ็รวบรวมขอมูล และเทคนิคการวิเคราะหขอมูลจากหลักการวิจัยทางสังคมศาสตรและ
พฤติกรรมศาสตร เพ่ือศึกษาผลกระทบของนโยบายและโครงการที่มุงเปลี่ยนแปลงสังคมไปใน 
แนวทางหรือทิศทางที่พึงประสงค หรือมุงแกไขปญหาอันเปนความตองการที่ทําใหเกิดโครงการขึ้น 
(ปุระชัย เปยมสมบูรณ.  2529: 7) 
 อยางไรก็ตาม ในทางการศกึษา การประเมินผล (Evaluation) หมายถึง กระบวนการ
ตีความหมายและตัดสินคุณคาจากสิ่งที่วดัได ซึ่งตองอาศัยวธิีการทีมี่ระบบแบบแผนในการรวบรวม
ขอมูลและมีเหตุผลในการตัดสิน โดยไมไดมุงเนนการคนหาสะสมความรูอยางการวิจัยตอไป แตมุง
ไปสูการคนหาสิ่งที่โครงการไดดําเนินการไปแลว วาสิง่ใดควรจะดําเนินการตอไปและสิ่งใดควร
ปรับปรุง เพ่ือนําไปสูการบรรลุเปาหมายของโครงการ (เยาวดี รางชัยกุล วิบลูยศรี.  2544: 7) 
 ดังนั้น โดยสรุปแลว การประเมินผล หมายถึง ขั้นตอนหนึ่งในการดําเนินการหรือดําเนิน
โครงการ ซึ่งมีการเก็บรวบรวมขอมูลมาทําการวิเคราะหและประมวลผล เพ่ือจุดประสงค 2 ประการ 
คือ เพ่ือปรับปรุงการดําเนินการ และเพื่อประเมินความสําเร็จของการดําเนินการ โดยเปนขั้นตอนที่
สามารถทําควบคูไปกับการดําเนินโครงการ หรือทําเม่ือโครงการแลวเสร็จก็ได ขึน้อยูกับสิ่งที่มุงเนน
ในการประเมนิผลการดําเนินการหรือโครงการนั้น ๆ 
 
 ประเภทของการประเมินผล 
 การประเมินผลอาจจําแนกตามเงื่อนไขตาง ๆ ดังนี้ 
 1. จําแนกตามวงจรของโครงการ แบงไดเปน 3 ประเภท ดังนี้ 
  1.1 การประเมินกอนการดําเนินการ (Preliminary Evaluation) เปนการประเมินที่มี
จุดมุงหมายเพื่อการตัดสินใจเกี่ยวกบัการกําหนดและการเลือกทําโครงการ ซึ่งมักพิจารณาในเรื่อง
ความเหมาะสมของการทาํโครงการ และการวเิคราะหผลตอบแทนของโครงการ 
  1.2 การประเมินระหวางการดําเนินงาน (Formative Evaluation) เปนการประเมินที่
เกิดขึ้นในระยะเวลาของการปฏิบัติงานโครงการ โดยมีจุดมุงหมายเพื่อตรวจสอบวาการดําเนินงาน
เปนไปตามแผนที่กําหนดหรือไม มีปญหาและอุปสรรคอะไรบางอันจะไดแกไขใหทันทวงที เพ่ือให
การดําเนินงานเปนไปอยาง มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  1.3 การประเมินหลังการดําเนินงาน (Summative Evaluation) เปนการประเมินที่
จัดทําขึ้นเม่ือการปฏิบัติงานโครงการไดเสร็จสิ้นแลว เพ่ือตรวจสอบวาการดําเนินงานโครงการ
สามารถบรรลจุุดมุงหมายที่กําหนดไวเพียงใด มีผลพลอยไดอยางอ่ืนใดนอกเหนือจากที่ไดระบุไว    
ในจุดมุงหมายบางหรือไม และสรุปผลรวมของการดําเนินโครงการ 
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 2. จําแนกตามสิ่งที่มุงเนน อาจแบงรูปแบบของการประเมินผลออกไดเปน 4 ประเภท  
(เยาวดี รางชยักุล วิบลูยศร.ี  2544: 13) ดังนี้ 
  2.1 รูปแบบทีย่ึดจุดมุงหมายเปนสําคัญ กลาวคือในการประเมินจะยึดถือเปาหมาย 
หรือจุดมุงหมายเปนหลักการ ไดแก รูปแบบการประเมินของไทเลอร (Ralph W. Tyler) รูปแบบ         
การประเมินของแฮมมอนด (Robert L. Hammond) 
  2.2 รูปแบบทีย่ึดหลักเกณฑภายนอกเปนหลัก เปนรูปแบบที่ใชตัดสินคุณคา ไดแก 
รูปแบบการประเมินของสคริบเวน (Michael S. Scriven) รูปแบบการประเมินของสเตก (Robert E. 
Stake) 
  2.3 รูปแบบทีย่ึดหลักเกณฑภายในเปนหลัก ไดแก รูปแบบการประเมินของสมาคม
ภาคกลางภาคเหนือของอเมริกา 
  2.4 รูปแบบทีช่วยในการตัดสินใจ เปนรูปแบบการประเมินทีช่วยในการหาขอมูล    
เพ่ือการตัดสินใจของผูบรหิารในการดําเนินงานโครงการตาง ๆ ไดแก รูปแบบการประเมินของ       
สตัฟเฟลบีม (Daniel L. Stufflebeam) รูปแบบการประเมินของอัลคิน (Marvin C. Alkin) และ     
รูปแบบการประเมินของโพรวัส (M. N. Provus) 
 3. จําแนกตามวธิีการที่ใช อาจแบงรูปแบบของการประเมินผลออกไดเปน 4 ประเภท            
(ศิริชัย กาญจนวาสี.  2545: 112) ดังนี้ 
  3.1 การประเมินทีเ่นนการตัดสนิใจโดยใชวธิีเชิงระบบ (Systematic Decision - 
Oriented Evaluation - SD Model) การประเมินประเภทนี้เนนการใชวธิีการเชิงระบบเพื่อการเสนอ
สารสนเทศที่เปนประโยชนตอผูที่เกี่ยวของสําหรับการตัดสินใจเชิงบริหาร 
  3.2 การประเมินทีเ่นนการตัดสนิใจโดยใชวธิีเชิงธรรมชาติ (Naturalistic Decision - 
Oriented Evaluation - ND Model) การประเมินประเภทนี้เนนการใชวธิีธรรมชาติ เพ่ือการเสนอ
สารสนเทศที่เปนประโยชนตอผูที่เกี่ยวของสําหรบัการตัดสินใจเชิงบริหาร 
  3.3 การประเมินทีเ่นนการตัดสนิคุณคาโดยใชวิธเีชิงระบบ (Systematic Value - 
Oriented Evaluation - SV Model) การประเมินประเภทนี้เนนการใชวิธีการเชิงระบบเพื่อให           
นักประเมินทาํการตัดสินคณุคาของสิ่งที่มุงประเมิน 
  3.4 การประเมินทีเ่นนการตัดสนิคุณคาโดยใชวิธเีชิงธรรมชาติ (Naturalistic Value - 
Oriented Evaluation - NV Model) การประเมินประเภทนี้เนนการใชวธิีธรรมชาติเพ่ือใหนักประเมิน
ทําการตัดสินคุณคาของสิ่งที่มุงประเมิน 
 
 รูปแบบของการประเมินผล 
 รูปแบบของการประเมินผล หมายถึง กรอบหรือแนวคดิที่สําคัญเกี่ยวกับกระบวนการและ
วิธีการประเมินผล ซึ่งชวยใหผูทําการประเมินใชเปนแนวทางในการประเมิน และทําใหทราบถึง
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ประเด็นสําคญัในการประเมิน การวิจัยครั้งนี้จะไดกลาวถึงรูปแบบการประเมินโครงการของ
นักวิชาการตาง ๆ 9 คน ดังนี้ 
 1. แนวคิดของอัลคิน 
 อัลคิน (Marvin C. Alkin) กลาววา การประเมินเปนกระบวนการจัดหาและวิเคราะหขอมูล
เพ่ือนําไปใชในการตัดสินใจ ดังนั้น ในการประเมินจําเปนตองดําเนินการในเรื่องตาง ๆ 5 ดาน 
(สมหวัง พิธิยานุวัฒน (บรรณาธิการ).  2544: 235 - 240) คือ 
  1.1 การประเมินระบบ (Systems Assessment) เพ่ือบรรยายสภาพความเปนจริงของ
ระบบ เปรยีบเทียบกบัความคาดหวังที่จะเกิดขึ้น 
  1.2 การประเมินการวางแผนโครงการ (Program planning) เพ่ือหาขอมูลมาใช          
ในการพิจารณาเลือกโครงการที่เหมาะสม 
  1.3 การประเมินการปฏิบัตติามโครงการ (Program implementation) เพ่ือตรวจสอบ
วาการดําเนินงานของโครงการเปนไปตามขั้นตอนตาง ๆ ที่ไดวางแผนไวหรือไม 
  1.4 การประเมินเพ่ือการปรับปรุงโครงการ (Program improvement) เพ่ือหาขอมูล
เกี่ยวกับการดําเนินงานของโครงการ ผลที่เกิดขึ้นตามจุดมุงหมายและผลกระทบที่เกิดขึ้น 
  1.5 การประเมินเพ่ือยอมรับโครงการ (Program certification) เพ่ือจัดหาขอมูลที่       
ผูตัดสินใจสามารถใชในการตัดสินคุณคาของโครงการ 
 สรุปไดวา แนวคิดในการประเมินของอัลคนิ คือ การประเมินเปนกระบวนการของการ
คัดเลือกขอมูลและการจัดระบบสารสนเทศที่มีประโยชน เพ่ือนําเสนอตอผูที่มีอํานาจตัดสินใจ            
หรือเพ่ือเลือกแนวทางในการทํากิจกรรมหรือโครงการใด ๆ โดยอัลคินไมไดกลาวถึงแนวทาง           
ในการปฏิบตัไิวอยางชัดเจน เพียงแตใหแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการประเมินผลทีเ่ปนระบบเทานั้น 
(เยาวดี รางชยักุล วิบลูยศร.ี  2544: 46 - 47; 73) 
 2. รูปแบบของครอนบัค 
 ครอนบัค (Lee J. Cronbach) กลาววา การประเมินเปนการเก็บรวบรวมขอมูลและการใช 
ขอมูลเพ่ือการตัดสินใจทางการศึกษา (สมหวัง พิธิยานุวฒัน (บรรณาธิการ).  2544: 179) ในการประเมิน
จะตองประเมินทั้งผลที่เกิดขึ้นตาม  จุดมุงหมายที่กําหนดไวและผลขางเคียงที่เกดิขึ้นนอกเหนือจาก
จุดมุงหมาย 
 ครอนบัค เสนอวา ในการประเมินไมควรจะทําโดยการใชแตแบบทดสอบอยางเดียว          
แตควรใชแนวทางการประเมินอีก 4 แนวทาง ดวย คือ การศึกษากระบวนการ การวัดศักยภาพของ     
ผูเรียนหรือกลุมเปาหมาย การวัดทศันคติ และการติดตามผล (เยาวดี รางชยักุล วบิลูยศรี.  2544: 72) 
โดยกําหนดรูปแบบในการประเมินผลไว ดังภาพประกอบ 2 
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เปาหมาย 

จุดประสงคอยางกวาง ๆ 

สุมความรูและสรางเครื่องมือสอบ

ศึกษาภาพรวม ประเมินโดยไมมีเปรียบเทียบ 

สอบวัด 
ผลสัมฤทธิ์ 

X3

ถา X1 X2 X3 และ X4 

มากกวาหรือเทากับจุดประสงค 
เลือกลําดับ
ตอไป 

หยุดหรือ 
ปรับใหม 

ศึกษากระบวนการ
เรียนรู 

X4

สอบวัด 
ทัศนคติ 

X2

ศึกษาติดตามผล
ระยะยาว 

X1

ใช ไมใช 

จบ 
 

ภาพประกอบ 2 รูปแบบการประเมินโครงการของครอนบัค 
 
 ที่มา:  รัตนะ บัวสนธิ์. (2540).  การประเมินผลโครงการ การวิจัยเชิงประเมิน, หนา 137. 
 
 3. รูปแบบของแฮมมอนด 
 แฮมมอนด (Robert L. Hammond) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินโครงการทางการศึกษา 
โดยเนนหนักทางดานโครงการนวัตกรรมในระดับทองถิน่ เปนการประเมินอยางมีระบบ มีจุดเนนที่
ควรกําหนดและมีการวัดผลตามวตัถุประสงคเชิงพฤตกิรรม ผลจากการประเมินเปนปจจัยเพ่ือ     
การตัดสินใจเกี่ยวกับการจดัการเรียนการสอน และผลสัมฤทธิ์ดานพฤติกรรมของผูเรียน ซึ่งรูปแบบ
การประเมินของแฮมมอนดมีลักษณะ 3 มิติ (เยาวดี รางชัยกุล วบิูลยศรี.  2544: 47 - 52) ประกอบดวย 
  3.1 มิติดานพฤติกรรมการเรียนรู แบงออกไดเปน 3 สวนยอย คือ พุทธพิสัย จิตพิสัย 
และทักษะพิสยั 
  3.2 มิติดานการจัดการเรียนการสอน ไดแก 
   3.2.1 การจัดระบบ ประกอบดวย ชวงเวลาและลําดับขัน้ตอนของการใชเวลา           
ในการจัดการเรียนการสอน และการจัดกลุมผูเรียน 
   3.2.2 เน้ือหา หรือองคความรูที่เกี่ยวของกับหลักสตูร 
   3.2.3 วิธีการ หรือกระบวนการที่กอใหเกดิหรือนําไปสูการจัดการเรียนการสอนที่
เหมาะสม 
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   3.2.4 สิ่งอํานวยความสะดวกในการเรียนการสอน 
   3.2.5 คาใชจายในการจัดโครงการ 
  3.3 มิติดานสถาบนั ไดแก นักเรียน ครู ผูบรหิาร ผูเชี่ยวชาญ ครอบครัว และชุมชน
แวดลอม 
โดยแฮมมอนดชี้ประเด็นวาในการจัดการเรียนการสอนที่มีวัตถุประสงคปลายทาง คือ ตองการให
ผูเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤตกิรรมทั้งสามสวนทีก่ลาวมาแลว ซึ่งไดแก พุทธพิสัย จิตพิสัย และ
ทักษะพิสยั นั้น ยอมมีความจําเปนที่ผูดําเนินการจะตองคํานึงถึงมิติที่สําคัญอีกสองสวนควบคูกันไป 
คือ มิติดานการจัดการเรียนการสอน และมิติดานสถาบัน ดังภาพประกอบ 3 
 
 

นักเรียน ผูบริหาร ครอบครัว 

คร ู ผูเชี่ยวชาญ
ทางการศึกษา 

ชุมชน 

วัสดุอุปกรณ 

งบประมาณ 

เน้ือหา 
วิธีการ 

พุทธพิสัย 
จิตพิสัย 

ทักษะพิสัย 

การจัดระบบ 

มิติดานพฤติกรรมการเรียนรู 
(Behavioral Dimension) 

 
 
 
 

มิติดานการจัดการเรียนการสอน 
(Instructional Dimension) 

 
 
 
 
 

มิติดานสถาบัน 
(Institutional Dimension) 

 
 
 

ภาพประกอบ 3 รูปแบบโครงสรางทางการประเมินของแฮมมอนด 
  
 ที่มา:  เยาวดี รางชัยกุล วบิลูยศรี.  (2544).  การประเมินโครงการ : แนวคิดและแนว
ปฏิบตัิ, หนา 48. 
 
 4. รูปแบบของโพรวัส 
 การประเมินตามแนวคิดของโพรวัส (M. N. Provus) เปนกระบวนการของการเปรียบเทียบ
ความแตกตางของผลการปฏิบัตทิี่เกิดขึ้นจริงกับมาตรฐานที่กําหนดขึ้นมา ซึ่งมาตรฐานเหลานั้นจะ
ถูกกําหนดขึ้นทุกขั้นตอนของการประเมิน และจะมีการพจิารณาดูวา มีความแตกตางระหวาง สิ่งที่
เกิดขึ้นจริงกับมาตรฐานเพียงใด และนําขอมูลที่ไดไปปรับปรุงการดําเนินงาน การประเมินที่เนน
ความแตกตางหรือ ขอบกพรองของโครงการนี้เรียกวา “การประเมินความไมสอดคลอง” 
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 การประเมินในรูปแบบน้ีเนนการตรวจสอบความไมสอดคลองระหวางสิ่งที่คาดหวังและ     
สิ่งที่เกิดขึ้นจรงิ เพ่ือเปนการชี้จุดเดนและจุดดอยของการดําเนินงาน โดยการบรรยายเอกสารที ่     
เกี่ยวของ การสังเกตการณในสนาม ประเมินการบรรลเุปาหมายระหวางทาง ประเมินการบรรลุ   
เปาหมายปลายทาง และเปรียบเทียบประสิทธิภาพระหวางโครงการและกิจกรรม ซึ่งนักประเมิน
จะตองตั้งเกณฑมาตรฐาน ความสอดคลองของแตละขั้นตอนของการประเมิน ถาความสอดคลอง
เกิดขึ้นไปถึงระดับที่ยอมรับได จะตองมีการปรับเปลีย่นการดําเนินงานหรอืเปลี่ยนเกณฑ หรือยุติ
โครงการและกิจกรรม 
 การประเมินดังกลาว ประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ 5 ขัน้ตอน คือ 
  4.1 การบรรยายโครงการ เพ่ือศึกษาลักษณะที่ตองดําเนินการ 3 ดาน คือ ปจจัย 
เบื้องตน กระบวนการและผลผลติ 
  4.2 การประเมินการดําเนินงานของโครงการ เพ่ือตรวจสอบวาการดําเนนิงานของ
โครงการเปนอยางไร หรือมีอะไรเกิดขึ้นบาง 
  4.3 การประเมินกระบวนการของโครงการ เพ่ือตรวจสอบดวูาการดําเนินงานของ 
โครงการบรรลุจุดมุงหมายยอย ๆ ในโครงการเพียงใด 
  4.4 การประเมินผลผลติของโครงการเพื่อตรวจสอบผลที่เกดิขึ้นตามจุดมุงหมายของ
โครงการ 
  4.5 การวิเคราะหคาใชจายและผลกําไรเพื่อเปรียบเทยีบคาใชจายกับผลที่ไดรับวา
สิ้นเปลืองมากนอยเพียงใด 
 สรุปไดวา แนวคิดการประเมินของโพรวัส คือ การกําหนดเกณฑมาตรฐานการคนหา    
ชองวางระหวางภาวะที่เปนจริงกับเกณฑมาตรฐานที่กาํหนด เพ่ือใชภาวะดังกลาวเปนตวัชี้หรือระบุ  
ขอบกพรองของโครงการ และโพรวัส ถือวาการประเมนิจะตองดําเนินไปควบคูกับโครงการ 
 รูปแบบการประเมินความไมสอดคลองของโพรวัส มีลักษณะดังภาพประกอบ 4 
 

 
 
 
 
 (A) 

S 

P 

D C 
(1) (เริ่มตนงาน) 

ยุติกิจกรรม 

(2) (ดําเนินการขั้นตอไป) 

พัฒนาเปลี่ยนแปลง 

  
 ภาพประกอบ 4 การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติกบัมาตรฐานตามแนวคิดของโพรวัส 
 
 ที่มา:  เยาวดี รางชัยกุล วบิลูยศรี.  (2544).  การประเมินโครงการ : แนวคิดและแนว
ปฏิบตัิ, หนา 47 - 53. 
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 S  =  Standard หมายถึง เกณฑมาตรฐาน 
 P  =  Program Performance หมายถึง การปฏิบัติงานของโครงการ 
 C  =  Comparison หมายถึง การเปรียบเทียบ 
 D =  Discrepancy หมายถึง สารสนเทศที่แสดงความแตกตาง 
 A =  Alternative หมายถึง ทางเลือกเพ่ือการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นใน
ลักษณะของการพัฒนาการทํางานของโครงการใหมีประสิทธิภาพใหมีผลดียิ่งขึ้น 
 5. แนวคิดของสคริบเวน 
 แนวคิดของสคริบเวน (Micheal S. Scriven) มีรายละเอียดดังนี้ (เยาวดี รางชัยกุล วิบูลย
ศรี.  2544: 35 - 38) 
  5.1 จําแนกการประเมินออกเปน 2 ลักษณะ คอื 
   5.1.1 การประเมินระหวางดําเนินการ (Formative Evaluation) เปนการ-ประเมิน
เพ่ือการปรับปรุง 
   5.1.2 การประเมินผลรวม (Summative Evaluation) เปนการประเมนิเพื่อบงชี้
ความสําเร็จของโครงการ และนําขอมูลทีไ่ดไปเปนแนวทางในการดําเนินงานหรือกิจกรรมอ่ืนที่มี
คุณสมบัติคลายกันได 
  5.2 จําแนกสิ่งที่ตองประเมินออกเปน 2 สวน คือ 
   5.2.1 การประเมินเกณฑภายใน คือ การประเมินคุณภาพของสิ่งใด ๆ ที่เกี่ยวของ
กับโครงการ เปนการประเมนิสวนประกอบของโครงการ 
   5.2.2 การประเมินความคุมคา คือ การประเมินผลที่ไดจากโครงการมุงเนนผลของ
โครงการตอผูมาใชบริการ ดังนั้นจึงมีลักษณะเปนการตัดสินคุณคาที่อิงเกณฑภายนอก 
  5.3 แนวคิดของสคริบเวนแตกตางจากไทเลอรและครอนบัคในแงทีว่ามุงขยายผลไปสู
การประเมินผล กระทบหรือผลพลอยไดของโครงการดวย ไมใชยึดเปาหมายของโครงการเพียงอยาง
เดียว ทําใหมีการแบงการประเมินระดับความเขมขนในการยึดวัตถปุระสงคเปนตัวตั้งในการประเมิน
ออก เปน 2 ลกัษณะ คือ 
   5.3.1 Goal – Based Evaluation  
   5.3.2 Goal – Free Evaluation 
 การประเมินแบบไมยึดวตัถปุระสงค ทําใหการประเมินผลมีทรรศนะที่กวางขึ้น สามารถ
ทราบผลทุก ๆ สวนที่เกิดขึน้ และกลายเปนหลักของการวิจัยเชิงคุณภาพวา ควรออกแบบการ
ประเมินใหยืดหยุนได เพ่ือใหสามารถเก็บขอมูลไดใกลเคียงมากขึ้น ตองออกแบบการประเมินให
สามารถเก็บขอมูลไดทั้งผลที่เกิดขึ้นจากการดําเนินโครงการทั้งโดยตรงและโดยออมที่มีคุณคาตอการ
ตัดสินใจในโครงการนั้น ๆ ใหได 
 อยางไรก็ตาม แนวคิดของสคริบเวนถูกโตแยงวา ในความเปนจริงแลว เปนการยากมากที่
จะรวบรวมขอมูลไดครอบคลุมทั้งหมด ทําใหการกําหนดแนวทางในการตัดสินใจที่ชัดเจนก็ยากมาก
เชนกัน 
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 6. รูปแบบของไทเลอร 
 ไทเลอร (Ralph W. Tyler) กลาววา การประเมินคือการเปรียบเทียบพฤติกรรมเฉพาะ-
อยาง (performance) ของนักเรียนกับจุดมุงหมายเชิงพฤติกรรมทีว่างไว (สมหวัง พิธิยานุวัฒน 
(บรรณาธิการ).  2544: 171) 
 ไทเลอรเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการประเมนิผลโครงการทางการศึกษาในระดับชั้นเรียน       
โดยกลาววา กระบวนการการเรียนการสอนจัดขึ้นเพื่อมุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเรียนใหเปนไป 
ในทางทีป่รารถนา ซึ่งถือเปนเปาหมายของโครงการ จึงควรมีขั้นตอนดังนี้ (เยาวดี รางชัยกลุ วิบลูยศรี.  
2544: 30 - 31) 
  6.1 ขั้นแรก ระบุหรือกําหนดวัตถประสงคทีช่ดัเจนวาเม่ือสิ้นสุดกระบวนการแลว  
ผูเรียนหรือกลุมเปาหมายควรเกิดพฤติกรรมแบบใด เรยีกวา “วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม” 
  6.2 ขั้นที่สอง จากวัตถุประสงคดังกลาว มีเน้ือหาสาระอะไรบางที่ผูเรียนตอง เรียนรู  
จึงจะกอใหเกิดวัตถุประสงคที่มุงหวัง 
  6.3 ขั้นที่สาม กําหนดรูปแบบและวธิีการที่เหมาะสมกับเนือ้หาในขั้นที่ 2 
  6.4 ขั้นสุดทาย หามาตรการในการตรวจสอบวา ผูเรียนเรียนรูและบรรลุ         
วัตถุประสงคขอใดบาง และวัตถุประสงคใดบางที่ยังไมบรรลุผล 
 จากแนวคิดของไทเลอร สามารถกําหนดแนวทางในการประเมินผลโครงการได                   
ดังภาพประกอบ 5 

 
เปาหมาย  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทดสอบหลัง 
X2

ทดสอบกอน 
X1

ถาผลทดสอบหลัง (X2) 
มากกวาผลทดสอบกอน (X1) 

กําหนดเลือก
(X2) 

ปรับเปล่ียน
หรือลมเลิก 

ไมใช ใช 

เลือกวิชาการจัดการเรียนการสอน 

กําหนดเนื้อหา/ประสบการณการเรียน 

ประเมินผลการจัดการเรียนการสอน 

จุดประสงคเชิงพฤติกรรม 

จบ  

ภาพประกอบ 5 แบบจําลองของไทเลอร (Tyler’s Goal Attainment Model) 
 
 ที่มา:  รัตนะ บัวสนธิ์. (2540).  การประเมินผลโครงการ การวิจัยเชิงประเมิน, หนา 128. 
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 สรุปไดวา ไทเลอรมองวาการประเมินผลคอืการเปรียบเทียบสิ่งที่ผูเรยีนทําไดจริงกับ        
วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมที่ไดกําหนดไว กลาวคือ มุงตรวจสอบผลผลติของโครงการวาเปนไปตาม    
โครงการที่กําหนดไวหรือไม โดยมองวาองคประกอบทั้ง 3 ประการ คือ วัตถุประสงค การกําหนด 
กระบวนการ และการประเมินผลกลุมเปาหมาย ตองประสานสัมพันธกันเสมอ (เยาวดี รางชัยกุล 
วิบลูยศรี.  2544: 31) 
 7. รูปแบบของสเตก 
 สเตก (Robert E. Stake) กลาววา การประเมินผลคือการรวบรวมขอมูลจากหลาย ๆ 
แหลง เพ่ือนําไปจัดระเบียบและทําใหมีความหมายในตัดสินใจเกี่ยวกบัโครงการ และสนันสนุน
แนวทาง  การประเมินในรปูแบบที่ไมยึดวัตถุประสงคของสคริบเวน เรียกวา “การประเมินตอบสนอง” 
ที่ตองอาศัยการบรรยายและตีความขอมูลขาวสารอยางเปนระบบจากการสังเกตกลุมบุคคลที่เกีย่ว 
ของ  และคนหาคุณคาจากความเห็นที่แตกตางกันของบุคคล โดยไมมีองคประกอบใดสําคัญ
เหนือกวาองคประกอบอ่ืน ๆ นั่นคือ การประเมินจะตองดูผลผลิตที่มีคุณคาทั้งหมดควบคูกันไป 
 อยางไรก็ตาม สเตกไดกําหนดรูปแบบในการประเมินผลโครงการที่ชดัเจนไว ซึ่งเปน    
รูปแบบที่มีผูนิยมนําไปใชกันมาก เรียกวา “รูปแบบเคาทิเนนซ” โดยมีลักษณะดังภาพประกอบ 6 

 

สิงนําหรือปจจัยเบ้ืองตน 
(Antecedents) 

การปฏิบัต ิ
(Transactions) 

ผลผลิต 
(Outcomes) 

เมตริกบรรยาย 
(Description Matrix) 

เมตริกตัดสินคุณคา 
(Judgment Matrix) 

มาตรฐาน 
(Standards) 

การตัดสิน 
(Judgements) 

ความคาดหวัง 
(Intents) 

สิ่งท่ีเกิดขึ้นจริง 
(Observations)  หลักการ 

(Rationale)  
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 6 รูปแบบเคาทิเนนซของสเตก (Stake’s Countenance Model) 

 
 ที่มา:  เยาวดี รางชัยกุล วบิลูยศรี.  (2544).  การประเมินโครงการ : แนวคิดและแนว
ปฏิบตัิ, หนา 39. 
 
โดยสเตกใชคาํวา “Contingency” ในความหมายที่เปนความตอเน่ืองเชิงสัมพันธใน  แนวตั้ง ซึ่ง
หมายถึง “ความสัมพันธเชงิเหตุผล” และ “ความสัมพันธเชิงประจักษ” จากภาวะของปจจัยเบื้องตน
กับภาวะปฏิบตัิการ และผลผลิตที่คาดหวงั ตามลําดับ และใชคําวา “Congruence” ในความหมายที่
เปนความสอดคลองระหวางภาวะของความคาดหวังกับภาวะทีเ่กิดขึ้นจริง ซึ่งเปนความสอดคลองใน
แนวนอนและเปนความสัมพันธเชิงประจักษ 
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 สรุปไดวา รูปแบบการประเมินของสเตกมุงเนนการเก็บรวบรวมขอมูลจากหลาย ๆ แหลง    
เพ่ือนํามาจัดทําใหเปนระบบระเบยีบและมีความหมาย ซึ่งในการประเมินจะสื่อความหมายที่เปน 
ความสอดคลองเชิงเหตุผล คือ ความสัมพันธเชิงเหตุและผลของปจจัยเบื้องตน รวมทั้งการปฏบิัติและ
ผลผลติ ซึ่งผูประเมินจะตองหามาตรฐานในแตละสวนแลวตัดสินคุณคาใหเหมาะสม 
 8. รูปแบบของสตัฟเฟลบีม 
 รูปแบบของสตัฟเฟลบีมเปนรูปแบบการประเมินที่เนนการจัดการคือเปนการประเมินที่
มุงเนนที่จะใหขอมูลสารสนเทศกับผูบริหารผูกําหนดนโยบายและบุคคลที่เกีย่วของใชประกอบ        
การตัดสินใจ เน่ืองจากขอมูลสารสนเทศจากการประเมินที่ดีและมีประสิทธิภาพจะชวยใหการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับปจจัยนําเขากระบวนและผลผลิตในระบบใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ โดยสตัฟเฟลบีม
และคณะไดเสนอการประเมินรูปแบบซิปป (CIPP Model) ซึ่งมาจาก Context-Input-Process-
Product) หรือมีชื่อเรียกอีกชื่อหนึ่งวา “The Phi Delta Kappa Committee Model” ในชวงป ค.ศ. 
1970 (ร.ต.อ.ถนัด บวรชัย.  2549: 33 - 36) โดยเปนการใชหลักของเหตุผลทั่วไปอธิบายถึง
ความสัมพันธระหวางการประเมินกับการตัดสินใจ (สําราญ มีแจง.  2544: 129) ซึ่งประกอบดวย  
การประเมิน 4 ดาน คือ  
 C Context คือ สภาวะแวดลอม หรือบริบท เปนการประเมินสภาพแวดลอม สภาพที่       
พึงปรารถนา และสภาพที่เปนจริง บงชี้ถึงปญหาและความตองการ อันนําไปสูการตัดสินใจ 
 I Input คือ ปจจัยเบื้องตน หรือตัวปอนเขา เปนการประเมินการใชทรัพยากร เพ่ือวิเคราะห
ทางเลือกสําหรับวางแผน และการออกแบบหลักสตูร (ในการประเมนิทางการศึกษา) 
 P Process คือ กระบวนการ เปนการประเมินกระบวนการตาง ๆ ของการดําเนินการ 
สําหรับตัดสินใจวาจะดําเนนิการดวยวธิีใด และแกไขอยางไร 
 P Product คอื ผลผลิต เปนการประเมินองคประกอบที่เปนผลผลิต และผลกระทบของการ
ใชหลักสตูรวาเกิดผลตามวตัถุประสงคหรือไม และในการประเมินทางการศึกษา ยังเปนขอมูลสําหรบั
ปรับปรุงหลักสูตรหรือยกเลกิการใชหลักสูตร 
โดยการประเมินรูปแบบ CIPP เปนการประเมินที่เปนกระบวนการตอเนื่อง ซึ่งไมเพียงแตประเมินวา
บรรลวุัตถุประสงคหรือไมเทานั้นแตยังเปนการประเมินเพื่อใหรายละเอียด ตาง ๆ เพ่ือชวยในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการเลือกเปาหมาย/จุดมุงหมาย การดําเนินงาน การกําหนดยุทธวิธ ีแผนงาน 
รวมทั้งการปรบัเปลี่ยนใหมีความเหมาะสม และการตัดสินใจเกี่ยวกบัการปรับเปลี่ยน คง ขยาย ยุบ 
และเลิก โครงการ โดยการประเมินในดานตาง ๆ มีแนวทางดังนี้ 
  8.1 การประเมินสภาวะแวดลอม (Context Evaluation) จะชวยใหการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการวางแผนในการกําหนดวัตถุประสงค โดยจะเนนในดานความสัมพันธที่เกี่ยวกับ
สภาพแวดลอม ความตองการและความจาํเปน กระแสทิศทางของสังคมและการเมอืง สภาพเศรษฐกิจ
และปญหาของชุมชน ตลอดจนนโยบายของหนวยงานระดับบนและหนวยงานที่เกี่ยวของ           
ชวยวินิจฉัยปญหาเพื่อใหไดขอมูลพ้ืนฐานที่จะเปนประโยชนตอการตัดสินใจ การบรรยายและ     
การวิเคราะหสภาวะแวดลอมยังชวยใหทราบถึงตวัแปรที่เกี่ยวของและมีความสําคัญสําหรับการบรรลุ
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เปาหมาย ทําใหไดมาซ่ึงการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคโดยอาศัยการวนิิจฉัยและการจัดเรียงลําดับ
ปญหาใหสอดคลองกับความตองการ 
  วิธีการประเมนิสภาวะแวดลอม มี 2 วิธ ี
   8.1.1 Contingency Mode เปนการประเมินสภาวะแวดลอมเพ่ือหาโอกาสและ
แรงผลักดันจากภายนอกระบบ เพ่ือใหไดขอมูลมาใชพัฒนาสงเสริมโครงการใหดีขึน้ โดยใชการสาํรวจ
ปญหาภายในขอบเขตที่กําหนดอยางกวาง ๆ จะทําใหคาดการณเกี่ยวกับอนาคตซึ่งมีประโยชน  ใน
การวางแผนโครงการตอไป คําถามที่ใชในการประเมินคือ คําถาม “ถา…แลว” เปนการตรวจสอบ
ความถูกตองของวัตถปุระสงค 
   8.1.2 Congruence Mode เปนการประเมนิโดยการเปรียบเทียบระหวางการ
ปฏิบัติจริงกับวัตถุประสงคที่วางไว ทําใหทราบวาวัตถุประสงคใดบางที่ไมสามารถบรรลเุปาหมายได 
เปนไปเพื่อการปรับปรุง 
  8.2 การประเมินปจจัยเบื้องตน (Input Evaluation) เปนการตรวจสอบความพรอมของ
ปจจัยนําเขาของโครงการ หมายถึง การประเมินทรัพยากรที่จําเปนสําหรับการนํามาใชในการดําเนิน
โครงการเพื่อวิเคราะหหาทางเลอืกที่เหมาะสมที่สุดกับทรัพยากรที่มีอยูและเปนทางเลือกที่มีโอกาส
ทําใหบรรลวุตัถุประสงคโครงการไดมากที่สุด ซึ่งมักประเมินในดานตาง ๆ คือ 
   8.2.1 ความสามารถของหนวยงานหรือตัวแทนในการจัดโครงการ 
   8.2.2 ยุทธวธิทีี่ใชในการบรรลุวตัถุประสงคของโครงการ 
   8.2.3 การไดรับความชวยเหลือในดานตาง ๆ ซึ่งจะชวยใหโครงการดําเนินไปได 
เชน หนวยงานที่จะใหความชวยเหลือดาน เวลา เงินทุน อาคารสถานที่ อุปกรณเครื่องมือ 
  8.3 การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) 
  เม่ือแผนดําเนินการไดรับการอนุมัติและลงมือทํา การประเมินกระบวนการจําเปนตอง
ไดรับการเตรยีมการเพื่อใหขอมูลยอนกลบัแกผูรับผิดชอบและผูดําเนนิการทุกลําดบัขั้นเพื่อที่จะได
สามารถปรับปรุงแกไขไดทนัทวงท ีซึ่งมีวัตถุประสงค 3 ประการ คือ 
   8.3.1 เพ่ือหาและทํานายขอบกพรองของกระบวนการ หรือการดําเนินการตาม
ขั้นตอนทีว่างไว ประเมินเกีย่วกับวิธีการจดักิจกรรมของโครงการ การนําปจจัยนําเขามาใชเหมาะสม
มากนอยเพียงใด เปนไปตามลําดับขั้นตอนหรือไม กิจกรรมที่จัดขึ้นจะกอใหเกิดการบรรลุ
วัตถุประสงคของโครงการหรือมีอุปสรรคใด ๆ เกิดขึน้ 
   8.3.2 เพ่ือรวบรวมสารนิเทศสําหรับผูตัดสินใจวางแผนงาน นําผลการประเมินมา
ปรับปรุงกระบวนการดําเนนิงานใหรัดกุมมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
   8.3.3 เพ่ือเปนรายงานสะสมถึงการปฏิบตัิตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
  ทั้งน้ี คุณคาของการประเมินกระบวนการไมไดอยูที่ความสัมพันธกบัการประเมินอ่ืน ๆ 
เทานั้น แตมีหลักการที่สําคัญ ดังนี้ (ไกรฤกษ วงศสุรภินันท.  2552: 26 - 35) 
   (1) การประเมินกระบวนการขึ้นอยูกับผลการประเมินบริบทหรือสภาพแวดลอม
และการประเมินปจจัยนําเขา คือ หากสามารถประเมินสภาพแวดลอมและปจจัยนําเขาไดในระดับดี
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มาก ผูจัดการโครงการก็มีความมั่นใจมากขึ้นในการเลือกดําเนินการโครงการ และหากปรากฏความ
ขัดแยงนอย ก็ตองมีการประเมินกระบวนการมากขึ้น กลาวคือ หากการกําหนดวัตถุประสงค
คลุมเครือ โครงการนั้นอาจะเปนหัวขอของปญหาและบางครั้งก็เปนเหตุแหงความลมเหลว ซึ่ง     
การประเมินสภาพแวดลอมและปจจัยนําเขาจะชวยชี้ใหเห็นและแกปญหาแลวตั้งแตตน เม่ือถึง       
การดําเนินการตามกระบวนการก็จําเปนตองมีขอมูลยอนกลับโดยตอเน่ืองวา ทําอยางไรโครงการนั้น
จึงดําเนินไปไดสมบูรณที่สุด 
   (2) ในระยะแรก การประเมินกระบวนการมีความสําคญัมากกวาการประเมินผล
ผลิต การประเมินกระบวนการและการประเมินผลผลติจะสัมพันธกัน กลาวคือ การประเมิน
กระบวนการจะเขาไปมีสวนในการแปลความสิ่งที่เกิดขึ้น และหากตองการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ 
จะไมสามารถตกลงใจไดหากไมไดทราบวาโครงการนั้นใหผลอยางไร การตัดสินใจออกแบบโครงราง
กระบวนการใหม หรือระเบียบปฏิบตัิการในกระบวนการใหม จําเปนตองอาศัยสารนิเทศจากการ
ประเมินผลผลติรวมดวย 

ากล วโดยสรุปคือ การประเมินกระบวนการเปนการวเิคราะหและรวบรวมสารสนเทศเทาที่
ผูดําเนินการโครงการนั้นตองการ ซึ่งอาจดําเนินการไดบอยครั้งตามที่ตองการ โดยเฉพาะใน
ระยะแรกของการดําเนินการ การประเมินกระบวนการไมเพียงแตใหสารนิเทศทีต่องการแกผูตัดสนิใจ
ในการคาดคะเนลวงหนา แตยังใหสารสนเทศสําหรบัการบงชี้ความสําเร็จของโครงการอีกดวย 
  8.4 การประเมินผลผลติ (Product Evaluation) มีจุดมุงหมายเพื่อวัดและแปล
ความหมายของความสําเร็จ เปนการประเมินเกี่ยวกบัผลที่ไดรับทั้งหมดจากการดําเนินงานวาไดผล
มากนอยเพียงไรเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม โดยนําผลที่วัดไดมาเปรียบเทียบกับ
เกณฑมาตรฐานที่กําหนดไว และแปลความหมายถึงเหตุของสิ่งที่เกิดขึ้น โดยอาศัยรายงานจากการ
ประเมินสภาวะแวดลอม ปจจัย และกระบวนการรวมดวย เพ่ือการตัดสินใจปรับปรุงขยายโครงการ 
นําไปใชตอเน่ืองตอไป และเพื่อลมเลิกโครงการ 
 อยางไรก็ตาม ตอมาในป ค.ศ. 2003 สตัฟเฟลบีมไดนําเสนอในการประชุม Oregon 
Program Evaluator Network (OPEN) ใหมีการปรับเพิ่มรูปแบบการประเมินแบบซิปป จากเดิมที่
ประเมิน เพียง 4 อยาง (Context-Input-Process-Product) เปนประเมิน 7 อยาง (ไกรฤกษ           
วงศสุรภินันท.  2552: 26) โดยแยกการประเมิน ในสวนของผลผลติ (Product) ออกเปน 4 ดานยอย
คือ (1) การประเมินดานประสิทธิผล (Effectiveness Evaluation) (2) การประเมินดานผลกระทบ 
(Impact Evaluation) (3) การประเมิน ดานความยั่งยนื (Sustainability Evaluation) และ (4) การ
ประเมินดานความสามารถในการขยายผล (Transportability Evaluation) โดยสตฟัเฟลบีมได
ยกตัวอยางการใช CIPP รูปแบบใหมนี้ จากการประเมินโครงการ Self-Help Housing ในถิ่น 
Waianae เมือง Oahu มลรัฐ Hawaii ซึ่งเปนโครงการของมูลนิธิ Consuelo ที่มีวัตถุประสงคในการ
ใหความชวยเหลือดานการเงินแกกลุมผูใชแรงงานที่มีฐานะยากจนใหสามารถพัฒนาที่อยูอาศัยและ
สภาพแวดลอมในชุมชนใหดีขึ้นดวยตนเอง โดยสตัฟเฟลบีมไดสรุปรายละเอียดในสวนทีข่ยาย
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เพ่ิมเติมวา การประเมินผลผลิต เปนการตอบคําถามทีส่ําคัญคือ โครงการประสบความสําเร็จหรือไม 
โดยจําแนกองคประกอบของผลผลติออกเปน 4 สวนยอย ดังนี้ (Stufflebeam.  2003: Online) 
 - การประเมินดานประสิทธผิล (Effectiveness Evaluation) เปนการตอบคําถามทีส่ําคัญ
คือ ความตองการที่สําคัญของการดําเนินการนั้นไดถูกบรรลุหรือไม 
 - การประเมินดานผลกระทบ (Impact Evaluation) เปนการตอบคําถามที่สําคัญคอื 
โครงการไดเขาถึงกลุมเปาหมายที่สําคัญของโครงการนั้นหรือไม 
 - การประเมินดานความยั่งยืน (Sustainability Evaluation) เปนการตอบคําถามทีส่ําคัญคือ 
ความสําเร็จของโครงการนี้จะคงอยูอีกนานแคไหน 
 - การประเมินดานความสามารถในการขยายผล (Transportability Evaluation) เปนการ
ตอบคําถามทีส่ําคัญคือ ดวยแนวทางเดียวกันน้ี สามารถนําไปใชประโยชนกับโครงการอื่น ๆ ไดอีก
หรือไม 
โดยแนวคิดการประเมินดังกลาวสามารถสรุปประเด็นไดดังภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 ภาพสรุปประเด็นการประเมินตามรูปแบบ CIPP 2003 

 
 ที่มา:  ประชาสรรค แสนภักดี. (2553). เอกสารประกอบการบรรยายหัวขอการประเมินผล
โครงการ (Project Evaluation) หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน ชั้นปที่ 3. สืบคน
เม่ือ 16 พฤษภาคม 2554, จาก http://www.prachasan.com/elearning/CIPP.pdf 
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 นอกจากนี้ สตัฟเฟลบีมไดเนนถึงการใชวิธีการที่หลากหลายมากขึน้ในการประเมิน            
ทั้งการวิเคราะหสภาพแวดลอม การศึกษาขอมูลของโครงการ การประเมินแบบไมยึดวัตถุประสงค 
การลงพื้นที่สงัเกตการณ การศึกษาจากกรณีศึกษา การจัดทํารายงานการประเมิน 3 ระยะ (ภูมิหลัง
ของโครงการ การปฏิบัติการ และผลการปฏิบัติการ) การสัมภาษณผูมีสวนเกี่ยวของ การสัมมนา  
ผลปอนกลับของโครงการ และการจัดทํารายงานสรุปโครงการ โดยสตัฟเฟลบีมไดสรุปวิธีการและ
เทคนิคการเกบ็รวบรวมขอมูลที่หลากหลาย ซึ่งสัมพันธกับประเด็นการประเมินตามรูปแบบการ
ประเมิน CIPP 2003 ดังตาราง 1 
 
ตาราง 1 แสดงวิธีการเก็บขอมูลการประเมินตามรูปแบบ CIPP 2003 
 

วิธีการ 
สภาพ 
แวดลอม 

ปจจัย 
นําเขา 

กระบวน 
การ 

ประสิทธิผล ผลกระทบ 
ความ 
ยั่งยืน 

ความสามารถ 
ในการขยายผล 

การสํารวจ  -     - 
การทบทวนวรรณกรรม   - - - - - 
การตรวจสอบเอกสาร      - - 
การเยี่ยมชม/ดูงาน โครงการที่เกี่ยวของ -  -   -  
ขอสรุปจากทีมวางแผน -  - - - - - 
เทคนิคเดลฟาย   - - - - - 
ฐานขอมูล/รูปแบบโปรแกรม -   -   - 
สังเกตในสถานที่จริง - -     - 
กรณีศึกษา - -     - 
การศึกษาวิชาการออกแบบทดลอง -  - - -  - 
การสัมภาษณผูมีสวนไดเสีย  -      
การสัมมนากลุม        
การฟง     - - - 
การวิเคราะหตนทุน -    - -  
การวิเคราะหเอกสารทุติยภูมิ  - - - - - - 
การประเมินไมยึดวัตถุประสงค - -      
การบันทึกภาพถาย  -      
การประชุมรับฟงความคิดเห็น/ราย 
งานความกาวหนา        

การสังเคราะห/รายงานฉบับสมบูรณ        

  
 ที่มา:  ไกรฤกษ วงศสุรภินนัท. (2552).  การประเมินโครงการสอนภาษาอาหรับใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร, หนา 32. 
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 9. รูปแบบของเฟตเทอรแมน : การประเมินเสริมพลัง 
 การประเมินเสริมพลัง (Empowerment Evaluation) การประเมินเสริมพลังใชมโนทัศน 
หรือแนวคิดจากการประเมิน เทคนิคการประเมิน และขอคนพบของการประเมินเพ่ือผลักดันใหเกิด
การปรับปรุงและกําหนดทิศทางการพัฒนาตนเอง (รัตนะ บัวสนธ และเชาว อินใย.  2553: ออนไลน) 
 การประเมินเสริมพลังสามารถใชไดทั้งเทคนิควิธีเชิงปริมาณและคณุภาพ นอกจากนั้นยัง
สามารถจะนําไปเสริมพลังตนเองไดทั้งในระดับตวับุคคล องคกร ชุมชน สังคม ซ่ึงปกติแลวจะเนนไป
ที่โครงการที่นาํไปใช 
 จุดมุงหมายที่สําคัญของการประเมินเสรมิพลัง คือ การชวยบุคคลใหสามารถชวยตนเองได
สามารถปรับปรุงการนําโครงการไปใชโดยอาศัยการประเมินตนเองและการสะทอนกลับผลการ
ประเมินตนเอง ผูเขารวมในโครงการแตละฝายจะเปนผูควบคุมดําเนินการเนนการประเมินดวย
ตนเอง ในขณะที่นักประเมนิภายนอก (outsider evaluator) จะแสดงบทบาทในฐานะผูฝกสอน
(Coach) หรือผูใหการสนับสนุนเพิ่มเติมซึ่งขึ้นอยูกับความสามารถหรือศักยภาพภายในของโครงการ
ประเมิน บทบาทของนักประเมินไมใชผูมีอํานาจเหนือคนอ่ืน ๆ การประเมินเสริมพลังตองอาศัย
หลักการแบบประชาธิปไตย ความรวมมือกันแตละฝายนักประเมินจะเขาไปเกี่ยวของเม่ือไดรับการรองขอ
เชื้อเชิญเทานัน้ ดวยเหตุนี้การประเมินเสรมิพลังจึงตางจากการประเมินทัว่ ๆ ไปที่จุดหมายปลายทาง
สุดทายไมใชการตัดสินคุณคา (value) หรือราคา (worth) ของโครงการหากแตเปนเพียงสวนหนึง่ 
ของการประเมินเสริมพลังเทานั้น ทั้งน้ีคุณคาหรือราคาของโครงการจะเปลี่ยนแปลงไปเร่ือย ๆ ตาม
เง่ือนไขตาง ๆ ที่เปลีย่นแปลงไปดังแนวคิดของความเปนพลวตัร (Dynamic) และวธิีการประเมิน
ตอบสนอง (Responsive Evaluation Approach) 
 ในการประเมนิเสริมพลังนักประเมินอาจจะใชรูปแบบหรือวิธีการตาง ๆ เชน การฝกอบรม 
(training) การสนับสนุนสงเสริม (facilitation) การโนมนาวชักชวน (advocacy) การชี้ชองทางสวาง 
(illumination) และการใหเสรีภาพ (liberation) ซึ่งแตละรูปแบบมีสาระโดยสรุปดังนี้ 
  9.1 การฝกอบรม : Training บทบาทของนักประเมินที่ดีจะชวยสอนหรือฝกใหบุคคล
หรือองคกรสามารถที่จะทําการควบคุมดําเนินการ (conduct) การประเมินตนเองใหได เปนการฝกให
ทําการประเมนิภายในองคกร (internal evaluation) และใชผลการประเมินเพื่อพัฒนาตนเองตอไป 
  9.2 การสนับสนุนสงเสริม : Facilitation ในบทบาทนี้นักประเมินจะทําหนาที่เปน
ผูสนับสนุนหรอืโคชที่ชวยใหบุคคลหรือองคกรควบคุมดําเนินการประเมิน ชวยสมาชิกผูรวมงานใน
องคกร (staff members) ใหฉุกคิดตระหนักถึงสิ่งที่พวกเขากําลังทําอยูและเปาหมายที่ตองการจะไป
ใหถึง นักประเมินอาจจําเปนในการจัดเตรียมขอมูลเพื่อชวยเหลือทมีผูสนับสนุน ทํางานรวมกับกลุม
สนใจ บางครัง้นักประเมินอาจจะตองชวยในการออกแบบการประเมินใหกับบุคคลหรือองคกรนั้น ๆ 
  9.3 การโนมนาวชักชวน : Advocacy นักประเมินอาจจะตองทําการควบคมุดําเนินการ
ประเมินสําหรับกลุมตาง ๆ ภายหลังจากเปาหมายและการออกแบบการประเมินไดทําการกําหนดไว
เรียบรอยแลว นักประเมินอาจจะโนมนาวชักชวนใหบุคคลผูรวมในโครงการทําการสราง (Shape)  
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ทิศทางการประเมิน เสนอแนะความคิดเห็นเพื่อการแกปญหาและตามไปดวยบทบาทของผูปฏบิัติ         
ในการสรางการเปลี่ยนแปลงในสังคม 
  9.4 การชี้ชองทางสวาง : Illumination บางครั้งนักประเมินอาจจําเปนตองแสดง
บทบาทเปนผูขจัดความไมชัดเจนในเปาหมายหรือทิศทาง การประเมินตนเองของบุคคลหรือองคกร 
ในบทบาทนี้นกัประเมินเปรยีบเสมือนผูชีท้างสวางเกี่ยวกับการประเมินใหกับองคกรหรือบุคคล 
  9.5 การใหเสรีภาพ : Liberation การประเมินเสริมพลังจําเปนตองกอใหเกิดความเทา
เทียมกันหรือความรูสึกมีเสรีภาพของบุคคล  ตาง ๆ ทีเ่ขารวมโครงการที่ตองการจะประเมินตนเอง 
โดยสรุปการประเมินเสริมพลังนั้นการกําหนดคุณคาและเปาหมายของการประเมินจะถูกกําหนดหรือ
พัฒนาขึ้นโดยตัวบุคคลที่เขารวมโครงการนั้น ๆ ภายใตการชวยเหลอืหรือฝกอบรมจากนักประเมิน 
การประเมินเสริมพลังเปนกระบวนการดาํเนินงานที่ตอเนื่อเปนวัฏจักรซึ่งเปนผลมาจากการใหผล
สะทอนกลับการประเมินแกตนเอง ผูเขารวมโครงการจะเกิดการเรียนรูความกาวหนาและความ
ตอเน่ืองของผลการดําเนินงานของตนเองเพื่อมุงสูเปาหมายและจะทําการปรับปรุงแผนและวธิีการ
ตาง ๆ ในการประเมินตนเอง ทั้งน้ีโดยอาศัยหลักความรวมมือ การชี้ชองทางสวางและการมีเสรภีาพ
ความเทาเทียมกัน นอกจากนั้นยังตองอาศัยความซื่อสัตยในการประเมินตนเองอีกดวย 
 ขั้นตอนการประเมินเสริมพลังประกอบดวย 
 ขั้นที ่1 ระบขุอบเขตหรือจุดยืนของโครงการวาอยู ณ ที่ใดซึ่งรวมทั้งจุดออนและจุดแข็งของ
โครงการ 
 ขั้นที ่2 กําหนดเปาหมายที่ชัดเจนโดยเฉพาะเจาะจงวาโครงการตองการจะเดินไปสูที่ใดใน
อนาคต รวมทัง้จุดเนนที่ปรากฏใหเห็นไดเกี่ยวกับการปรบัปรุงโครงการ 
 ขั้นที ่3 พัฒนากลวธิ ี(strategies) และการชวยเหลือใหผูรวมโครงการสามารถกําหนด
กลวธิีเปนของตนเองเพื่อการบรรลุเปาหมายและวตัถปุระสงคของโครงการ 
 ขั้นที ่4 ชวยเหลือผูเขารวมโครงการในการกําหนดชนิด / ประเภท ของขอมูลทีต่องการเพื่อ
จัดทําหรือแสดงถึงเอกสารรายงานความกาวหนาที่นาเชือ่ถือที่จะนาํไปสูเปา หมายของโครงการนัน้ ๆ 
 โดยสรุป พ้ืนฐานที่สําคัญของแนวคิดการประเมินเสริมพลัง คือ กระบวนการเรียนรูแบบ
ประชาธิปไตย ระหวางกลุมบุคคลตาง ๆ ที่เขารวมโครงการ ในการกําหนดเปาหมายระบุขอจํากดั 
จุดแข็งของโครงการของตนเอง การประเมินเสริมพลังเปนกิจกรรมที่ตอเน่ืองและมีการปรับปรุงอยู
เสมอโดยอาศัยผลจากการสะทอนกลับการประเมินที่บคุคลในโครงการเปนผูประเมินตนเองดวย
ความซื่อสัตยตอตนเอง บทบาทของนักประเมินจะมีหลายบทบาทขึ้นอยูกับสถานการณและการรอง
ขอของบุคคลผูเขารวม โครงการในขณะนั้นซ่ึงอาจเปนบทบาทของการฝกอบรม การสงเสริม
สนับสนุน การโนมนาว การชี้ชองทางสวาง และการใหเสรีภาพแกผูเขารวมโครงการการประเมิน
เสริมพลังจะไมสามารถเกิดขึ้นไดโดยการกระทําของบคุคลเพียงคนเดียวหรือโดยนักประเมินแตเพียง
ฝายเดียว การประเมินเสรมิพลังจะสําเร็จไดเม่ือบุคคลตาง ๆ ที่เขารวมโครงการหรือในองคกรได
ตระหนักถึงความจําเปนและความสามารถของตนเองทีจ่ะควบคุมดําเนินการประเมินตนเองเพ่ือบรรลุ
เปาหมายรวมกัน 
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ขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ           
ใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
 กรุงเทพมหานครไดดําเนินการพัฒนาขาราชการในหลายดานและหลายวธิีการ โดยมีสวน
ราชการหลักที่รับผิดชอบไดแกสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลดักรุงเทพมหานคร 
ซึ่งภายในสถาบันพัฒนาขาราชการจะแบงออกเปนสวนงานตาง ๆ และในสวนงานตาง ๆ แบง
ออกเปนฝายยอย สวนงานละ 3 ฝาย แตละสวนงานและแตละฝายรับผิดชอบหนาที่การพัฒนาเฉพาะ
ดาน แบงออกทั้งตามวธิีการและแบงตามดานการพัฒนา และมีอัตรากําลังในการปฏิบัติงานแตกตาง
กันไปตามความเหมาะสมของภาระหนาที่ การสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมใหแกขาราชการก็เชนกัน  
มีทั้งในประเทศและตางประเทศ ซึ่งรับผิดชอบโดยสวนงานที่แยกจากกันในระดับฝาย การสงเสริม
การศึกษาเพิม่เติมในประเทศรับผิดชอบโดยฝายสงเสริมความรูในประเทศ และการสงเสริมการศึกษา
เพ่ิมเติมตางประเทศรบัผิดชอบโดยฝายสงเสริมความรูตางประเทศ ทัง้สองฝายสังกัดอยูในสวนแผนงาน
และสงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร การดําเนินการ
พัฒนาบุคลากรในแตละดานและแตละวิธีการมีระเบียบและวธิีการดําเนนิงานที่แตกตางกัน อยางไรก็ตาม
ยังคงอยูภายใตปจจัยที่มีอิทธิพลตอทิศทางและแนวทางการดําเนินงานเดียวกัน คือ กรอบการบริหาร
และพัฒนาขององคกรกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะไดเสนอโดยลําดับตอไป 
 
 หนวยงานทีร่ับผิดชอบและอัตรากําลงัในการปฏิบัติงาน 
 การดําเนินการดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของ
กรุงเทพมหานคร รับผิดชอบโดยฝายสงเสริมความรูในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริมความรู 
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งแตละหนวยมีเนื้องาน
รับผิดชอบตามลําดับ ดังนี้ 
 1. สํานักปลัดกรงุเทพมหานคร มีอํานาจหนาที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกบัราชการประจํา
ทั่วไปของกรุงเทพมหานครและราชการทีมิ่ไดกําหนดใหเปนหนาที่ของสวนราชการใดโดยเฉพาะ
(กรุงเทพมหานคร.  2554, ออนไลน) 
 2. สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนสวนราชการที่มีฐานะสูงกวากองสังกัด 
สํานักปลัดกรงุเทพมหานคร มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาขาราชการและบุคคลตาง ๆ             
ดวยกระบวนการฝกอบรม ใหคําปรึกษา แนะนําวิธีการดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาใหกับ
หนวยงานตาง ๆ ของกรุงเทพมหานคร รวมทั้งสงเสรมิใหขาราชการและลูกจางมีโอกาสพัฒนา
ตนเองดวยการศึกษาเพิ่มเตมิ ฝกอบรม สัมมนา ดูงาน ทั้งในประเทศและตางประเทศ และพัฒนา
คุณธรรม จริยธรรม และปฏบิัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ (สวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบันพัฒนา
ขาราชการกรงุเทพมหานคร.  2544) 
 3. สวนแผนงานและสงเสริมความรู เปนสวนงานในสังกัดสถาบันพัฒนาขาราชการ
กรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการวเิคราะห                  
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ความตองการตามนโยบายและความจําเปนของหนวยงาน จัดทําแผนพัฒนาขาราชการ ประสาน  
แผนการปฏิบตัิงานดานการฝกอบรมและพัฒนา ติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาขาราชการ         
เปนศูนยขอมูลของสถาบันพัฒนาขาราชการกรงุเทพมหานคร ในสวนที่เกีย่วกับการพัฒนาขาราชการ 
ใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกบัการลาไปศกึษา ฝกอบรม ประชุม สัมมนา ดูงาน ปฏิบัติการวิจัย          
ทั้งในประเทศและ ตางประเทศ ดําเนินการใหขาราชการไปศึกษา ฝกอบรม ประชมุ สัมมนา ดูงาน 
ปฏิบัติการวิจัย ทั้งในประเทศและตางประเทศ และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
 4. ฝายสงเสริมความรูในประเทศ เปนสวนงานในสังกัดสวนแผนงานและสงเสริมความรู 
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
งานศึกษา วิเคราะห วิจัย โครงการและแผนงานการศึกษา ฝกอบรม ประชุม สัมมนา ดูงานและ
ปฏิบัติการวิจัย ในประเทศ และพิจารณาดําเนินการตามระเบียบที่เกี่ยวของกับการศกึษาในประเทศให
สอดคลองกับนโยบายและแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร เปนศูนยขอมูลเกี่ยวกับการศกึษา ฝกอบรม 
สัมมนา ดูงานและปฏบิัติการวิจัย ในประเทศ และปฏบิัตหินาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ โดยมีกิจกรรมการทํางาน 
ดังนี้ 
  4.1 วิเคราะหความตองการในการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน และศึกษา วิเคราะห 
วิจัยโครงการและแผนงาน เฉพาะที่มีลักษณะเปนการสงไปศึกษา ฝกอบรม ประชุม สัมมนา ดูงาน
และปฏบิัติการวิจัย ในประเทศ 
  4.2 พิจารณาดําเนนิการตามระเบียบทีเ่กี่ยวของกับการศกึษาฯ ในประเทศ ใหสอดคลอง
กับนโยบายและแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 
  4.3 ติดตาม ดูแล ผูไปศึกษา ฝกอบรมฯ 
  4.4 เปนศูนยขอมูลเกี่ยวกับการศึกษา ฝกอบรมฯ ในประเทศ 
  4.5 บริการแนะแนวการศึกษา ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการศกึษาฯ 
  4.6 เผยแพรขาวสารดานการฝกอบรมและพัฒนา และปฏบิตัิหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
โดยในการปฏิบัติหนาทีต่ามขอ 4.1 - 4.6 ฝายสงเสริมความรูในประเทศจะตองประสานงานกับ
หนวยงานระดับสํานักตาง ๆ ในสังกัดกรุงเทพมหานคร ในฐานะที่หนวยงานเหลานั้นเปนหนวยงาน
ตนสังกัดของขาราชการผูทีจ่ะไปศึกษาเพิม่เติมในประเทศ รวมทั้งหนวยงานและสวนราชการอื่น ๆ  
ที่มีหนาที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานในเรื่องดังกลาว เชน สํานักงบประมาณกรุงเทพมหานคร 
ดําเนินการดานการโอนงบประมาณทุนการศึกษา กองกลาง ดําเนินการดานการแจงขาวสารตาง ๆ 
ภายในกรุงเทพมหานคร ซึ่งรวมถึงเรื่องทุนการศึกษา เปนตน 
 ทั้งน้ี สายการบังคับบญัชาของฝายสงเสริมความรูในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริม
ความรู สถาบนัพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร มีลักษณะ                
ดังภาพประกอบ 8 
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สํานักและสํานักงานตาง ๆ 
รวม 18 หนวยงาน 

สํานักงานเขต 
50 แหง 

สํานักปลัดกรงุเทพมหานคร 

สวนราชการตาง ๆ ในสังกัด
สํานักปลัดกรงุเทพมหานคร 

สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 

สวนงานอื่น ๆ สวนแผนงานและสงเสริมความรู 

ฝายสงเสริมความรูในประเทศ ฝายสงเสริมความรูตางประเทศ ฝายแผนงาน 

ปลัดกรุงเทพมหานคร 

 
 ภาพประกอบ 8 สายการบังคับบัญชาของฝายสงเสริมความรูในประเทศ สวนแผนงาน- 
    และสงเสริมความรู สถาบนัพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร 
 
 ที่มา:  ฝายสงเสริมความรูในประเทศ. (2550).  คูมือการปฏิบตัิงานฝายสงเสริมความรู    
ในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร (ตําแหนง
เลขที่ สพข.33 - 37), หนา 2. 
 
 ในลักษณะการปฏิบัติงานดงักลาว อัตรากําลังในการปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษา
เพ่ิมเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครคือจํานวนเจาหนาที่ที่มีหนาที่รับผิดชอบ
การดําเนินงานดังกลาวโดยตรง ซึ่งไดแกอัตรากําลังของฝายสงเสริมความรูในประเทศ ซึ่งมี
อัตรากําลังทั้งฝายจํานวน 5 อัตรา เปนตําแหนงเจาหนาที่ฝกอบรมระดับตาง ๆ ทั้งหมด ดังนี้ 
 - เจาหนาที่ฝกอบรม 7/8ว (หัวหนาฝาย) จํานวน 1 อัตรา 
 - เจาหนาที่ฝกอบรม 6/7ว จํานวน 1 อัตรา 
 - เจาหนาที่ฝกอบรม 3-5/6ว หรือ 7ว จํานวน 3 อัตรา 
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ประกอบกับเจาหนาที่ประจําหนวยงานระดับสํานักตาง ๆ รวมทั้งหนวยงานและสวนราชการอื่น ๆ          
ที่มีหนาที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานในเรื่องดังกลาว ซึ่งเปนจํานวนที่ไมแนนอน อาจมีจํานวน
ระหวางหนวยงานละ 1 - 30 อัตรา ขึ้นอยูกับลักษณะการมอบหมายหนาที่รับผิดชอบภายใน
หนวยงานนั้น ๆ 
 
 กระบวนการทํางาน 
 การดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการประกอบดวย
กระบวนการดาํเนินงาน 4 กระบวนการหลัก (ฝายสงเสริมความรูในประเทศ.  2550.) ซึ่งมีขั้นตอน
และวธิีการดําเนินงาน ดังนี้  
 1. การจัดทําแผนการสงขาราชการไปศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ ไดแก การสํารวจและ
ประเมินความจําเปนและความตองการของหนวยงานในการวิเคราะหความตองการในการพัฒนา
บุคลากรของหนวยงาน และศึกษา วิเคราะห วิจัยโครงการและแผนงาน ดานการศึกษาเพิ่มเติมใน
ประเทศ และการใหความเห็นชอบโครงการและการนาํเสนอเขาสูพิจารณางบประมาณ มีลําดับขั้น
การปฏิบัติงานดังนี้ 
  1.1 ออกแบบแบบฟอรมสํารวจความตองการในการศึกษา รับผิดชอบโดยทุกคนใน
ฝายรวมกัน ใชเวลาดําเนินการประมาณ 2 สัปดาห มีขั้นตอนดังนี้ 
   1.1.1 กําหนดขอมูลทั้งหมดที่จําเปนตองใชในการวิเคราะหความตองการในการ
พัฒนาบุคลากรของหนวย งาน 
   1.1.2 พิจารณาแบบสํารวจความตองการในการศึกษา ฝกอบรมฯ ของ
ปงบประมาณกอนหนา จากผลการใชงานวามีขอควรปรับปรุงอยางไรบาง 
   1.1.3 ปรับปรุงแบบสํารวจความตองการในการศึกษา ฝกอบรมฯ ตามที่พิจารณา
ใน 1.1.1 และ 1.1.2 เพ่ือสงใหฝายแผนงาน สวนแผนงานงานและสงเสริมความรู เวียนสอบถาม
หนวยงานตอไป 
  1.2 ศึกษาวิเคราะหโครงการที่หนวยงานเสนอ รับผิดชอบโดยเจาหนาที่ฝกอบรม 6/7ว 
จํานวน 1 คน และเจาหนาที่ฝกอบรม 3-5/6ว จํานวน 3 คน ใชเวลาประมาณ 2 เดือน มีขั้นตอน            
การดําเนินงานดังนี้ 
   1.2.1 ตรวจสอบขอมูลที่เกีย่วของและเอกสารที่จําเปนตอการพิจารณาโครงการ 
หากไมครบถวน เพียงพอ ชัดเจน หรือถูกตอง ตองประสานกลับไปยังหนวยงานเพื่อใหนําเสนอ
ขอมูลที่ตองการเพิ่มเติมหรือสืบคนจากแหลงอ่ืนเทาทีจํ่าเปน  
   1.2.2 ประชุมภายในระดับฝาย/สวน เพ่ือสรุปแนวทางการวิเคราะหโครงการ 
ประจําป รับนโยบายจากผูอํานวยการสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร และผูอํานวยการ
สวนแผนงานและสงเสริมความรู และกําหนดชวงเวลาของขั้นตอนตางๆ รวมกัน 
   1.2.3 วิเคราะหโครงการตามหลักเกณฑการพิจารณา 3 หลักเกณฑ ตามลําดับ 
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ความสําคัญลดหลั่น ดังนี้ 
     (1) ระเบียบกรุงเทพมหานครวาดวยการใหขาราชการกรุงเทพมหานครไป
ศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัย พ.ศ. 2542 
     (2) แนวทางทีค่ณะกรรมการกําหนดโครงการใหขาราชการไปศึกษา 
ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบตักิารวิจัยของกรุงเทพมหานคร (ก.ข.ก.) กําหนด 
     (3) แนวทางหรือนโยบายของผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ผูอํานวยการ
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร และผูอํานวยการสวนแผนงานและสงเสริมความรู 
  ทั้งน้ี กรุงเทพมหานครมีคณะกรรมการชุดหนึ่งชื่อวา “คณะกรรมการกําหนดโครงการ
ใหขาราชการไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏบิัติการวิจัยของกรุงเทพมหานคร (ก.ข.ก.)” ซึ่ง
กําหนดขึ้นตามระเบียบกรุงเทพมหานครวาดวยการใหขาราชการกรงุเทพมหานครไปศึกษา 
ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบตักิารวิจัย พ.ศ. 2542 ประกอบดวยองคคณะจํานวน 7 คน ไดแก ปลัด
กรุงเทพมหานครเปนประธานกรรมการ  ผูอํานวยการสํานักยุทธศาสตรและประเมินผล ผูอํานวยการ
สํานักการศึกษา ผูอํานวยการสํานักการแพทย หัวหนาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
กรุงเทพมหานคร และผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร เปนกรรมการ 
โดยมีผูอํานวยการสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร เปน
กรรมการและเลขานุการ มีอํานาจหนาที่ในสวนทีเ่กี่ยวของกับการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมใน
ประเทศใหแกขาราชการ ประกอบดวย การพิจารณากําหนดหลักเกณฑ เง่ือนไข หรือขอปฏิบัตใิน
การไปศกึษา การพิจารณากําหนดสาขาวิชาที่จะใหขาราชการกรุงเทพมหานครไปศึกษา ตามลําดับ
กอนหลัง โดยคํานึงถึงความรีบดวนและความจําเปนของราชการของกรุงเทพมหานคร การพิจารณา
ใหความเห็นชอบโครงการที่หนวยงานเสนอเพื่อใหขาราชการกรุงเทพมหานครในหนวยงานนั้น ไป
ศึกษา โดยใหเปนไปตามสาขาวิชาที่กําหนดไวแลว และสอดคลองกับความจําเปนและความ
เหมาะสมตามอํานาจหนาที่ที่หนวยงานนัน้รับผิดชอบ การพิจารณาใหความเห็นชอบการ
เปลี่ยนแปลงระยะเวลา สถานที่ สาขาวิชา แนวการศึกษา รวมถึงการเสนอแนะผูวาราชการ
กรุงเทพมหานครเกี่ยวกบัการปฏิบัตติามระเบียบกรุงเทพมหานครวาดวยการใหขาราชการ
กรุงเทพมหานครไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบตักิารวิจัย พ.ศ. 2542 การแกไขปรับปรุง
ระเบียบ หลักเกณฑ คําสั่งหรือประกาศ ที่เกี่ยวของกับระเบยีบดังกลาว ตลอดจนการแตงตั้ง
คณะทํางานหรือคณะอนุกรรมการเพื่อกระทํากิจการตามที่ ก.ข.ก.จะมอบหมาย และหนาทีต่ามที่
กําหนดไวในระเบียบน้ีรวมทั้งหนาที่อ่ืนใดตามที่ผูวาราชการกรุงเทพมหานครมอบหมายที่เกี่ยวกับ
การไปศึกษา 
  นอกจากนี้ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2543 ก.ข.ก. ไดแตงตั้งคณะอนุกรรมการขึ้นชุดหนึ่ง 
เพ่ือพิจารณากลั่นกรองโครงการที่หนวยงานเสนอเพื่อใหขาราชการกรุงเทพมหานครในหนวยงานนั้น
ไปศึกษาในแตละป เรียกวา “คณะอนุกรรมการของคณะกรรมการกําหนดโครงการใหขาราชการไป
ศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัยของกรุงเทพมหานคร (อ.ก.ข.ก.)” ประกอบดวยองคคณะ
จํานวน 11 - 12 คน ไดแก รองปลัดกรุงเทพมหานครตามที่ปลัดกรุงเทพมหานครมอบหมาย เปน
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ประธานอนุกรรมการ หัวหนาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร รองผูอํานวยการ
สํานักยุทธศาสตรและประเมินผลตามที่ผูอํานวยการสํานักยุทธศาสตรและประเมินผลมอบหมาย  
รองผูอํานวยการสํานักการแพทยตามที่ผูอํานวยการสํานักการแพทยมอบหมาย รองผูอํานวยการ
สํานักการโยธาตามที่ผูอํานวยการสํานักการโยธามอบหมาย รองผูอํานวยการสํานกัการคลังตามที่
ผูอํานวยการสํานักการคลังมอบหมาย รองผูอํานวยการสํานักการศกึษาตามที่ผูอํานวยการสํานกั
การศึกษามอบหมาย รองผูอํานวยการสํานักงบประมาณกรุงเทพมหานครตามที่ผูอํานวยการสํานัก
งบประมาณกรุงเทพมหานครมอบหมาย ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร และผูอํานวยการสวนวิชาการ         
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนอนุกรรมการ โดยมีผูอํานวยการสวนแผนงานและ
สงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนอนุกรรมการและเลขานุการ               
และหัวหนาฝายสงเสริมความรูในประเทศ และหัวหนาฝายสงเสริมความรูตางประเทศ เปน
ผูชวยเลขานุการ โดยมีการปรับปรุงองคคณะเพิ่มเติมอีกครั้งหนึ่งในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2548 
  1.3 รวบรวมขอมูลและจัดทําเอกสารสําหรับนําเสนอ อ.ก.ข.ก. รับผิดชอบโดย
เจาหนาที่ฝกอบรม 6/7ว จํานวน 1 คน และเจาหนาทีฝ่กอบรม 3-5/6ว จํานวน 3 คน ใชเวลา
ประมาณ 1 เดือน มีขั้นตอนดังนี้ 
   1.3.1 รวบรวมขอมูลจากการวิเคราะหโครงการและจัดทําเปนเอกสารสําหรับ
นําเสนอที่ประชุม อ.ก.ข.ก. พิจารณา ดังนี้ 
     (1) เตรียมแบบตารางสรุปขอมูล ไดแก ชื่อหนวยงานเจาของโครงการ 
ประเภทโครงการ หลักสูตร สาขาวิชา สถาบันการศึกษาของรัฐ จํานวนคน ระยะเวลา คาใชจาย          
ชื่อตําแหนง ฯลฯ 
     (2) สรุปขอมูลของโครงการลงในแบบตาราง ประกอบดวยเหตผุลของ
หนวยงาน และความเห็นของสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
     (3) ตรวจสอบความถูกตองของเอกสาร 
     (4) รวบรวมเอกสารทั้งหมดเขาดวยกัน ตรวจสอบรูปแบบใหตรงกัน 
     (5) จัดทําสถิติโครงการ แยกตามประเภทหนวยงาน และยุทธศาสตรและ/
หรือนโยบาย 
   1.3.2 นําเสนอโครงการใหที่ประชุม อ.ก.ข.ก พิจารณา รับผิดชอบโดยผูปฏิบตัิงาน
ทุกคนในฝาย รวมกับเจาหนาที่ของฝายสงเสริมความรูตางประเทศ ใชเวลาดําเนนิการประมาณ 1 - 
2 เดือน มีขั้นตอนการดําเนินงานดังนี้ 
     (1) เชิญประชมุและจัดทําระเบียบวาระการประชุมและเอกสารที่เกี่ยวของ 
     (2) จัดเตรียมการประชุม ไดแก จัดเตรียม สถานที่ อาหารวาง ใบลงนามเขา
ประชุม การบนัทึกเสียง การประสานงานตาง ๆ 
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     (3) จัดเตรียมขอมูลอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ เชน สถิติและจํานวนคนยอนหลัง 
ระเบียบที่เกี่ยวของกับการประชุมน้ันๆ และมติทีไ่ดเคยวางเปนแนวทางไว เปนตน เพ่ือเปนขอมูล
พิจารณาในการประชุม 
     (4) สรุปขอพิจารณาของ อ.ก.ข.ก โดยจัดทําเปนรายงานการประชุม รวมทั้ง
ปรับแกหรือเพ่ิมเติมโครงการตามความเห็นของ อ.ก.ข.ก. เพื่อนําเสนอ ก.ข.ก. พิจารณาตอไป 
  1.4 นําเสนอโครงการใหที่ประชมุ ก.ข.ก พิจารณา รับผิดชอบโดยผูปฏิบตัิงานทุกคน
ในฝายรวมกบัเจาหนาที่ของฝายสงเสริมความรูตางประเทศ ใชเวลาดําเนินการประมาณ 1 - 2 เดือน   
มีขั้นตอนการดําเนินงานดังน้ี 
   1.4.1 เชิญประชุมและจัดทาํระเบียบวาระการประชุมและเอกสารที่เกี่ยวของ 
   1.4.2 จัดเตรียมการประชมุ ไดแก จัดเตรียมสถานที ่อาหารวาง ใบลงนามเขา
ประชุม การบนัทึกเสียง การประสานงานตาง ๆ 
   1.4.3 จัดเตรียมขอมูลอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ เชน สถิติยอนหลัง ระเบียบที่เกี่ยวของ 
เปนตน เพ่ือเปนขอมูลพิจารณา ในการประชุม 
   1.4.4 สรุปขอพิจารณาของ ก.ข.ก โดยจัดทําเปนรายงานการประชุม รวมทั้ง
ปรับแกหรือเพ่ิมเติมโครงการตามความเห็นของ ก.ข.ก. เพ่ือจัดทําเปนเอกสารประกอบคําขอ
งบประมาณ สงใหฝายแผนงานตอไป 
  1.5 เสนอของบประมาณ จัดทําสรุปโครงการที่ไดรับความเห็นชอบจาก ก.ข.ก               
เพ่ือของบประมาณ โดยสงเอกสารใหฝายแผนงานเพื่อรวบรวมนําเสนอโครงการดังกลาวตอ         
สภากรุงเทพมหานคร รับผิดชอบโดยผูปฏิบัติงานทุกคนในฝาย รวมกับเจาหนาที่ของฝายสงเสริม
ความรูตางประเทศ ใชเวลาดําเนินการประมาณ 3 - 6 เดือน มีขั้นตอนการดําเนินงานดังนี้ 
   1.5.1 จัดทําตารางสรุปขอมูลที่ไดรับความเห็นชอบจาก ก.ข.ก. เฉพาะการสง 
ขาราชการฯ เพ่ือเตรียมนําเสนอของบประมาณ 
   1.5.2 จัดเตรียมเอกสารหรือขอมูลอ่ืนที่จําเปนในการชีแ้จงตอสภา
กรุงเทพมหานคร โดยตองจัดทําเอกสารที่สรุปรวมโครงการทั้งหมดอยางนอย 4 ชุด เพ่ือสงฝาย
แผนงาน 1 ชุด ฝายบริหารงานทั่วไป สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 2 ชุด และเกบ็ไว
เปนหลักฐาน 1 ชุด โดยอาจเก็บไวที่หัวหนาฝายหรือเจาหนาที่ผูดําเนินการรวบรวมก็ได 
  1.6 จัดทําเอกสารที่ผานการพิจารณางบประมาณเปนแผนพัฒนาบุคลากรประจําป 
   1.6.1 เม่ือไดรับเอกสารที่ผานการพิจารณางบประมาณคืนจากฝายแผนงาน             
ใหพิจารณาปรับแกเน้ือหาใหสอดคลองตามงบประมาณที่ไดรับจัดสรร 
   1.6.2 เพ่ิมเติมเน้ือหาในแบบฟอรม ดังนี้ 
     (1) โครงการศึกษา (ตอเน่ือง) โดยทุนประเภท 2 (ทุนสวนตวั) ใชเวลา
ราชการ 
     (2) โครงการฝกอบรม (ตอเน่ือง) โดยทุนประเภท 2 (ทุนสวนตัว) ใชเวลา
ราชการซึ่งเปนสวนที่ยังไมสามารถระบุตวัคนไดในขณะที่จัดทําเอกสารเสนอของบประมาณ 
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โดยเนื้อหาที่เพ่ิมเติมน้ี จะไมกระทบตอยอดงบประมาณ แตจะกระทบตอยอดโครงการและยอดคน 
จึงตองปรับใหตรงกันดวย 
    1.6.3 โครงการศึกษา (ตอเน่ือง) โดยทุนประเภท 1 (ก) ที่ไมมีตัวคน อาจตัด 
โครงการออก แลวนํางบประมาณมาตั้งรวมกันเปนโครงการเดียวไวที่สวนกลางเพื่อจัดสรรในการ
สงเสริมการศกึษา ฝกอบรมฯ ตามนโยบายของผูบริหาร ตอไป ทั้งน้ี ตองดําเนินการโดยขอความ
เห็นชอบจากผูอํานวยการสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครเปนอยางนอย 
    1.6.4 ตรวจสอบความถูกตอง เรียบรอยของเอกสารเปนครั้งสุดทาย จากนั้นจึง
จัดทําออกมาอยางนอย 3 ชุด เพ่ือสง ฝายแผนงาน 1 ชุด ผูอํานวยการสวนแผนงานและสงเสริม
ความรู 1 ชุด และเก็บไวเปนหลักฐาน 1 ชุด โดยอาจเก็บ ไวที่หัวหนาฝาย หรือเจาหนาที่ผูจัดทํา
เอกสารก็ได 
 2. การดําเนินการตามแผนการสงขาราชการไปศึกษาในประเทศ ไดแก การพิจารณา
คัดเลือกขาราชการเปนผูรับทุน และ/หรือ ลาศึกษา การดําเนินการขออนุมัติตัวบุคคลเปนผูรับ
ทุนการศึกษา ตามระเบียบที่เกี่ยวของ การจัดทําสัญญา การเบิกจายเงินทุน มีรายละเอียดการ
ปฏิบัติงานดังน้ี 
  2.1 ขั้นเตรียมการดําเนินการ ใชระยะเวลาประมาณ 3 สัปดาห ประกอบดวย 
   2.1.1 เม่ือแผนพัฒนาบุคลากรประจําปไดรับอนุมัติแลว เจาหนาที่จะไดรับสําเนา
จากฝายแผนงานคนละชุดใหพิจารณาเนื้องานในหนาที่รับผิดชอบตามที่ไดรับการแบงสรรตาม
ประเภทโครงการและหนวยงานไวภายในฝายเรียบรอยแลว หรืออาจพิจารณารวมกันแบงสรรใหมให
สอดคลองกับปริมาณงานก็ได ใชเวลาในการดําเนินการประมาณ 1 - 3 วัน 
   2.1.2 เม่ือขอบัญญัติงบประมาณประจําปออกแลว สํานักงบประมาณ
กรุงเทพมหานครจะแจงมายังสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร เจาหนาที่จะไดรับสําเนา 
ขอบัญญัติฯ จากฝายแผนงานคนละ 1 ชดุ เจาหนาที่ทุกคนจึงจะดําเนินการไดตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจําปในสวนที่มีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบของแตละคนอยางชัดเจน ใชเวลาในการ
ดําเนินการประมาณ 1 - 3 วัน 
   2.1.3. จัดทําคําขอเงินงวด ในแตละชวงเวลาของปงบประมาณหนวยงานตาง ๆ  
ในสังกัดกรุงเทพมหานครจะตองจัดทําคําขอเงินงวดซึ่งเปนการประมาณการใชจายที่คาดไวในแตละงวด 
เพ่ือที่ฝากจัดหารายไดจะไดจัดหางบประมาณมาใหใชจายไดอยางเพียงพอและสมดุล ซึ่งในแตละ
ปงบประมาณ จะแบงเปน 3 งวด งวดละ 4 เดือน โดยเจาหนาที่แตละคนปรึกษาหารือกัน โดยใหมี
เจาหนาที่คนหนึ่งทําหนาที่รวบรวม เปนภาพรวมของฝายสงฝายบรหิารงานทั่วไป ใชเวลาในการ
ดําเนินการประมาณ 1 - 3 วัน 
   2.1.4 จัดทําแผนดําเนินการหรือปฏิทินการปฏิบัติงานสวนบุคคล โดยพิจารณาให
สอดคลองกับปฏิทินการศึกษาของสถาบนัการศึกษา และปฏิทินงานดานอ่ืน ๆ ของเจาหนาที่แตละ
คน สภาพแวดลอมทางการเมือง เศรษฐกจิ และสังคม และปจจัยอ่ืนๆ 
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  2.2 ขั้นดําเนินการ ใชระยะเวลาประมาณ 1 เดือน ประกอบดวย การดําเนินการขอ
อนุมัติใหขาราชการไปศึกษา และการจัดทําสัญญาและสัญญาและค้ําประกัน มีวิธีการดําเนินการดังนี้ 
   2.2.1 ฝายสงเสริมความรูในประเทศรับเรือ่งขออนุมัติใหขาราชการรบั
ทุนการศึกษาจากหนวยงานตนสังกัดของขาราชการ  
   2.2.2. ตรวจสอบความถูกตองของทุนการศึกษาทีข่อวาเปนการดําเนินการตาม
โครงการที่กําหนดไวในแผนหรือไม หากใช ดําเนินการตรวจสอบเอกสารประกอบการพิจารณา 
ไดแก ใบรับรองแพทย สําเนาประวตัิขาราชการ (กพ.7) หนังสือรับรองการไดรับคัดเลือกใหศึกษา 
หนังสือรับรองจากผูบังคับบัญชา โครงการ และหนังสือนําสง 
   2.2.3 ตรวจสอบคุณสมบัตขิาราชการ ตามระเบียบกรงุเทพมหานครวาดวย       
การใหขาราชการกรุงเทพมหานครไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัย พ.ศ. 2542 ขอ 8 
ซึ่งกําหนดดังน้ี 
     (1) เปนผูที่พนกําหนดเวลาทดลองปฏิบัตหินาที่ราชการแลว 
     (2) ผูไปศึกษาตองมีอายุไมเกินหลักเกณฑที่กําหนดนับถึงวันเริ่มตนเปดภาค
การศึกษา กลาวคือ ผูไปศึกษาขั้นต่ํากวาปริญญาตรีตองมีอายุไมเกิน 35 ป ผูไปศกึษาขั้นปริญญาตรี
ตองมีอายุไมเกิน 40 ป และผูไปศึกษาขั้นที่สูงกวาปริญญาตรีตองมีอายุไมเกิน 45 ป ทั้งน้ี เวนแตจะ
ไดรับความเหน็ชอบจาก  ก.ข.ก. และไดรบัอนุมัติจากผูบังคับบญัชาผูมีอํานาจอนุมัต ิ
     (3) เปนผูที่ผูบังคบับัญชาระดับตั้งแตผูอํานวยการกองหรือ เทียบเทาขึ้นไป
ในกรณีขาราชการระดับ 7 ลงมา หรือผูบังคับบัญชาที่เหนือขึ้นไปขั้นหนึ่งในกรณีขาราชการระดับ 8 
ขึ้นไป ไดรับรองวาเปนผูมีความรูความสามารถในการปฏิบัติราชการ และมีความประพฤติดี รวมทั้ง
มีความตั้งใจในการปฏิบัติราชการ 
     (4) เปนผูไมอยูในระหวางถูกดําเนินการทางวนิัย หรือถูกฟองคดีอาญา  เวน
แตกรณีถูกฟองคดีอาญาที่ไมอยูในขายที่จะตองรอการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามกฎ ก.พ. วาดวยการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน 
     (5) เปนผูมีรางกายสมบูรณและมีสุขภาพอนามัยดีพอที่จะไปศึกษาได          
โดยตองมีใบรับรองแพทยเพ่ือประกอบการพิจารณาใหไปศึกษา 
     (6) ถาเปนผูที่เคยไดรับอนุมัติใหไปศึกษามาแลว จะตองไดกลับมาปฏิบตัิ
ราชการมาแลวไมนอยกวา 1 ป ภายหลังจากที่สําเร็จการศึกษา 
   2.2.4 จัดทําสัญญา โดยประสานภายในกลับไปยังหนวยงาน ใหแจงขาราชการ
กรอกขอมูลของตนและผูค้าํประกันในแบบกรอก และสงมาทางโทรสารจากนั้นจึงจัดพิมพและ
ตรวจสอบความถูกตองใหเรียบรอย และนัดหมายกับขาราชการใหมาลงนามในสัญญาซึ่งขาราชการ
ตองมอบหลักฐานของตนและผูค้ําประกนัประกอบการทําสัญญาใหเจาหนาที่ดวย คนละ 1 ชุด ดังนี้ 
     (1) หนังสือรับรองเงินเดือน 
     (2) สําเนาบัตรประจําตัวขาราชการ 
     (3) สําเนาทะเบียนบาน 
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     (4) สําเนาทะเบียนสมรส/การหยา/มรณบัตรของคูสมรส 
     (5) ใบยินยอมใหทํานิติกรรมจากคูสมรส 
     (6) สําเนาบัตรประจําตัวของคูสมรส 
     (7) สําเนาทะเบียนบานของคูสมรส 
     (8) หลักฐานอืน่ เชน สําเนาใบเปลี่ยนชื่อ เปนตน 
   2.2.5 ตรวจสอบคุณสมบัตผิูค้ําประกัน ตามระเบียบกรงุเทพมหานครวาดวยการให
ขาราชการกรงุเทพมหานครไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏบิัติการวิจัย พ.ศ. 2542 ขอ 14 ซึ่ง
กําหนดดังนี้ 
     (1) เปนขาราชการกรุงเทพมหานคร ตั้งแตระดับ 4 ขึ้นไป กรณีผูไดรับอนุมัติ
ใหไปศึกษาเปนผูดํารงตําแหนงตั้งแตระดับ 4 ขึ้นไป ผูค้ําประกันตองมีเงินเดือนเทากันหรือสูงกวา         
ผูไดรับอนุมัติ หากมีเงินเดือนนอยกวา ใหมีผูค้ําประกันมากกวา 1 คน ได 
     (2) ตองไมเปนผูที่อยูในระหวางถูกสอบสวนหรือดําเนินการทางวินยั และไม
เคยตองโทษคดีอาญา 
     (3) ตองไมเกษียณอายุราชการกอนหมดภาระผูกพันตามหนังสือค้ําประกัน 
     (4) ไมเปนผูมีภาระผูกพันเกี่ยวกับการลาศึกษา ฝกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัย  
อยูกอนแลว 
     (5) หากมีคูสมรสตองใหคูสมรสยินยอมเปนลายลักษณอักษร 
โดยเจาหนาที่จะตองตรวจสอบจากฐานขอมูลของสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สงเรื่อง
ขอตรวจสอบการดําเนินการทางวินัยไปยงักองการเจาหนาที่ สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร สําหรับ
ขาราชการกรงุเทพมหานครสามัญ หรือกองการเจาหนาที่ สํานักการศึกษา สําหรบัขาราชการครูและ
ขาราชการกรงุเทพมหานครสามัญในสังกัดสํานักการศึกษา 
   กรณีผูค้ําประกันขาดคุณสมบัติ ตองแจงขาราชการนําผูค้ําใหมมาจัดทําสัญญา 
ตามขั้นตอนในขอ 2.2.4 อีกครั้งหนึ่ง 
   2.2.6 เสนอเรื่องขออนุมัติ โดยรางหนังสือประกอบการพิจารณาอนุมัติและลงนาม 
ในสัญญา นําเสนอปลัดกรุงเทพมหานครเพื่อพิจารณาอนุมัติตามลําดบัขั้น พรอมจัดระเบียบเอกสาร
ประกอบ 
   2.2.7 จากขอ 2.2.2. หากตรวจสอบความถูกตองของทนุการศึกษาแลวพบวา  
เปนการดําเนินการที่ไมเปนไปตามตามโครงการที่กําหนดไวในแผน เจาหนาที่ผูปฏิบัตติอง
ดําเนินการดังน้ี 
     (1) พิจารณาศึกษาและวเิคราะหโครงการที่หนวยงานเสนอ และนําเสนอ
โครงการให ก.ข.ก. พิจารณา เปนกรณีพิเศษ 
     (2) หาก ก.ข.ก. เห็นชอบโครงการ จึงดําเนินการตามขัน้ตอนเชนเดยีวกับ 
การอนุมัติการลาศึกษา หาก ก.ข.ก. ไมเห็นชอบ ตองสงเรื่องคืนหนวยงาน พรอมแนบรายงานการ
ประชุม ก.ข.ก. ในสวนที่เกี่ยวของใหหนวยงานทราบ 
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   2.2.8 เม่ือปลัดกรุงเทพมหานครไดพิจารณาอนุมัติแลว เจาหนาที่ตองสําเนาเรื่อง
แจงหนวยงาน เพ่ือใหดําเนินการและลงในทะเบียนประวัตขิองขาราชการ กรณีที่มีการทําสัญญา ให
จัดสงสัญญาคูฉบับไปพรอมกันเพื่อใหขาราชการยึดถือไวดวย นอกจากนี้ตองทําสําเนาเรื่องแจง
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานครดวย เพ่ือบันทกึไวในทะเบยีนประวตัิ ในกรณี
เปนขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ตองสําเนาแจงกองการเจาหนาที่ สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร  
เพ่ิมเติมดวย การดําเนินการนี้ใชระยะเวลาประมาณ 1 - 2 วัน 
   2.2.9 ในกรณีที่ขาราชการทีไ่ดรับอนุมัติไดไปศึกษาแลวและยังไมสําเร็จการศึกษา
ตามกําหนดเวลา มีความจาํเปนตองใชเวลาราชการเพิ่มเติม ขาราชการตองสงเรื่องขออนุมัติผาน
หนวยงานตนสังกัด โดยเจาหนาที่ผูปฏิบตัิตองดําเนินการดังนี้ 
     (1) ตรวจสอบวาเปนการขยายเวลาครั้งที่ 1 หรือ 2 และระยะเวลาทีข่อขยาย
ไมเกิน 6 เดือน หากเปนการขยายเกินครัง้ที่ 2 หรือเกิน 6 เดือน ใหนําเรื่องเสนอ ก.ข.ก. พิจารณา 
หาก ก.ข.ก. เห็นชอบโครงการ จึงดําเนินการตอไป หาก ก.ข.ก. ไมเห็นชอบ ตองสงเรื่องคืน
หนวยงาน พรอมแนบรายงานการประชุม ก.ข.ก. ในสวนที่เกี่ยวของใหหนวยงานทราบ 
     (2) ตรวจสอบเอกสาร ไดแก หนังสือนําเรื่อง หนังสือรับรองความจําเปนใน
การใชเวลาราชการจากสถานศึกษา ผลการศึกษาที่แสดงคะแนนสะสมเฉลี่ยลาสุด เคาโครง 
วิทยานิพนธ เรื่องเดิม ฯลฯ 
     (3) เสนอเรื่องขออนุมัติ โดยรางหนังสือพิจารณาอนุมัติ เสนอแนะเรียนปลัด
กรุงเทพมหานคร ตามลําดบัขั้น พรอมจัดระเบียบเอกสารประกอบ 
     (4) การอนุมัติใหขยายเวลาการลาศึกษาจะไมมีการอนุมัติคาใชจายใดๆ 
เพ่ิมเติมจากทีไ่ดอนุมัติไปแลว โดยขาราชการจะไดรับเงินเดือนระหวางการลาศึกษาที่ไมเกิน 6 ป 
โดยการดําเนินการนี้ใชระยะเวลาประมาณ 1 เดือน 
  2.3 ขั้นการบันทึกขอมูลและการเก็บเรื่อง เจาหนาที่จะตองบันทึกขอมูลการดําเนินการ
เหลานี้ในระบบฐานขอมูลของสถาบันพัฒนาขาราชการ กรุงเทพมหานคร (ระบบ LAN) สมุด
ทะเบียน และ ระบบขอมูลของฝาย จากนั้นตองจัดเก็บเรื่องและสัญญา ใสแฟมพลาสติกใสแยก
รายบุคคล พรอมติดชื่อที่หัวแฟมและทายแฟมเพ่ือใชในการคนหา ไวในตูเกบ็แฟมรายบุคคล การ
ดําเนินการนี้ใชระยะเวลาประมาณ 30 - 50 นาที 
  2.4 ขั้นการเบิกจาย สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครจะเปนผูดําเนินการ
เบิกจายกรณีการศึกษาของขาราชการ ในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานครเทานั้น สวนกรณี
การศึกษาของขาราชการในสังกัดอ่ืนนอกสํานักปลัดกรุงเทพมหานครทั้งหมดใชวิธีการโอน 
งบประมาณไปใหหนวยงานตนสังกัดของขาราชการเบิกจายเอง ซึ่งขาราชการจะตองไปชําระ
คาลงทะเบียนในการศึกษาตามที่มหาวิทยาลัยเรียกเกบ็กอนจึงนําใบเสร็จสงที่หนวยงานตนสงักัด 
หนวยงานตนสังกัดจะสงตอมาที่สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งเจาหนาที่ผูปฏิบตัิ             
จะมีขั้นตอนการดําเนินการดังนี้ 
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   2.4.1 ตรวจสอบวาการเบิก/โอน อยูในวงเงินที่ไดรับอนุมัติ การดําเนินการนี้ใช
ระยะเวลาประมาณ 5 นาที 
   2.4.2 บันทึกรายการเบิก/โอนลงในระบบฐานขอมูลและสมุดทะเบียน                    
การดําเนินการนี้ใชระยะเวลาประมาณ 15 นาที 
   2.4.3 ทําหนังสือนําสงพรอมเร่ืองอนุมัติฉบับจริง ใหฝายบริหารงานทั่วไป   
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครดําเนินการตอไป ซึ่งฝายบริหารงานทั่วไปจะดําเนินการ
เบิกจายกรณีที่เปนขาราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหา นคร สวนกรณีที่ขาราชการในสงักัด
อ่ืนนอกสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ฝายบริหารงานทั่วไปจะแจงขอโอนงบประมาณจํานวนเทา
หลักฐานการจายเงินไปยังหนวยงานตนสังกัดของขาราชการเพื่อทําการเบกิจายตอไป การดําเนนิการนี้
ใชระยะเวลาประมาณ 1 เดือน 
  2.5 การดําเนินการอื่นที่เกี่ยวของ ประกอบดวย 
   2.5.1 ติดตามใหหนวยงานดําเนินโครงการสงขาราชการไปศึกษา กรณีที่
หนวยงานมีทุนการศึกษาทีก่ําหนดไวแลว แตเม่ือระยะเวลาลวงเลยไประยะหนึ่งแลวยังไมดําเนนิการ 
เจาหนาที่ตองติดตามเรงรัดใหหนวยงานดําเนินการ โดยทําเปนหนังสือสงถึงหัวหนาหนวยงาน 
การติดตามนีอ้าจดําเนินการเมื่อครบ 6 เดือน หรือ 4 เดือน ตามความเหมาะสม การดําเนินการนี้ใช
ระยะเวลาประมาณ 2 สัปดาห 
   2.5.2 การจัดหาอากรแสตมป ในการจัดทําสัญญาตองปดอากรแสตมปในสัญญา
ค้ําประกัน ฉบบัจริง 10.00 บาท คูฉบบั 5.00 บาท ตามประมวลรษัฎากรฯ และใหผูค้ําประกันลงนาม
กํากับบนอากรฯ แตผูทําสญัญามักไมไดเตรียมอากรแสตมปมาดวย ดังนั้น เจาหนาที่ควรจัดเตรียม
อากรแสตมปไวจําหนายแกผูมาทําสัญญา โดยหาซื้อไดที่สํานักงานสรรพากรพื้นที่ทุกแหง โดยปกติ
เจาหนาที่จะซ้ือครั้งละประมาณ 20-40 ชุด โดยใชเงินสวนตวัสํารองจาย การดําเนินการนี้ใช
ระยะเวลาประมาณ 30 นาท ี
   2.5.3 การเตรียมการประชมุ ก.ข.ก. ในความเปนจริง หนวยงานมักเสนอเรื่อง 
ขอใหขาราชการไปศึกษาทีไ่มสอดคลองกับแผนที่กําหนดไวอยูเสมอ ทําให ก.ข.ก. กําหนดการ
ประชุมไวเปนประจํา ประมาณเดือนละ 1 ครั้ง เจาหนาที่จึงตองเตรียมประสานงานตางๆ ไวลวงหนา 
แมจะยังไมมีเร่ืองที่ไมสอดคลองกับแผนที่กําหนดไวเขามาก็ตาม 
 3. การติดตามผลการศึกษาและการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน ประกอบดวย              
งานตาง ๆ ดังนี้ 
  3.1 ติดตามผูไดรบัอนุมัติทุนการศกึษา และ/หรือใหใชเวลาราชการในการศึกษา 
ดําเนินการดังน้ี 
   3.1.1 ติดตามการรายงานผลการศึกษา เจาหนาที่ตองติดตามใหผูลาศึกษารายงาน
ผลการศึกษาทุกภาคการศกึษา โดยสงใบแสดงผลการศึกษามาทางไปรษณียอิเล็กทรอนิกส 
ไปรษณีย โทรสาร หรือตามสายงาน และเม่ือสําเร็จการศึกษา ใหสงสําเนาเอกสารวุฒิการศึกษา 
พรอมวิทยานิพนธจํานวน 1 ชุด 
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   3.1.2 ติดตามการรายงานตัวกลบัเขาปฏบิัติราชการ เจาหนาที่ตองติดตามให
ขาราชการรายงานตัวกลับเขาปฏิบตัิราชการ ผานตนสังกัด พรอมสงแบบรายงานตัวกลับเขาปฏิบัติ
ราชการที่มีผูบังคับบญัชาระดับ 8 ขึ้นไปเปนผูรับรองภายใน 30 วนั นับแตวันทีค่รบกําหนดเวลาที่
ไดรับอนุมัติ 
   3.1.3 ติดตามการเบิกจายเงนิทุนการศึกษา ในชวงเดือนมิถุนายน - กรกฎาคม         
ซึ่งเปนชวงปลายปงบประมาณ หากหนวยงานยังไมสงสําเนาใบสําคญัรับเงินมาขอโอนงบประมาณ 
เจาหนาที่ตองติดตามโดยทาํเปนหนังสือสงถึงหัวหนาหนวยงาน รวมทั้งประสานเปนการภายใน  
โดยสรุปจํานวนเงินที่ยังไมไดทําการเบิกจายและกําหนดระยะเวลาปดรับเรื่องใหชัดเจน เพ่ือไมให
เกิดปญหาในการเบิกจาย 
   3.1.4 ติดตามการปฏิบัติราชการชดใชทนุ กรุงเทพมหานครไดกําหนดให
หนวยงานตนสังกัดสงเรื่องขาราชการที่ลาออก โอน เกษียณอายุราชการ มาตรวจสอบวามิไดเปนผูที่
อยูระหวางมีภาระผูกพันเกี่ยวกับการลาศกึษาและฝกอบรมไปที่สถาบันพัฒนาขาราชการ
กรุงเทพมหานคร ซึ่งเจาหนาที่ตองตรวจสอบ ดังนี้ 
     (1) นับระยะเวลาทีข่าราชการลาศึกษาและฝกอบรมฯ เปนระยะเวลาที่ตอง
ปฏิบัติงานชดใชภาระผูกพนั (หากเริ่มตนลาศึกษาไมกอนวันที่ 23 กันยายน 2542) หรือนับ
ระยะเวลาทีข่าราชการลาศกึษาและฝกอบรมฯ คูณสอง เปนระยะเวลาที่ตองปฏิบตัิงานชดใชภาระ
ผูกพัน (หากเริ่มตนลาศึกษากอนวันที่ 23 กันยายน 2549) หากระยะเวลาที่ปฏิบตังิานนับจากวนัที่
รายงานตัวกลบัเขาปฏบิัติราชการถึงวันที่ลาออกฯ มากกวาระยะเวลาที่ตองปฏิบตัิราชการชดใชภาระ
ผูกพัน ถือวาหมดภาระผูกพัน 
     (2) ตรวจสอบจากระบบขอมูลของฝายสงเสริมความรูในประเทศ 
     (3) ตรวจสอบชื่อ-สกุล วุฒิการศึกษา และประวตัิการรับราชการ จากสําเนา
ประวตัิขาราชการ (กพ.7) ที่แนบเรื่องมา หากพบวาไมมีภาระผูกพันใหลงนามสงธรุการประจําสวน
แผนงานและสงเสริมความรูหรือฝายสงเสริมความรูตางประเทศดําเนินการตอไป 
     (4) หากพบวามีภาระผูกพัน ใหแจงธุรการประจําสวนแผนงานและสงเสริม
ความรูและรบัเรื่องมาดําเนินการตอ โดยทําเรื่องแจงหนวยงานวาขาราชการมีภาระผูกพันดวยเหตุใด 
ภาระผูกพันจะสิ้นสุดเม่ือใด และใหหนวยงานแจงใหขาราชการมาดําเนินการดังนี้ 
      - กรณีภาระผูกพันเกิดจากการค้ําประกัน ใหขาราชการจัดหาผูค้ําประกัน
อ่ืนมาแทนตนโดยใหขาราชการผูลาศึกษา และผูค้ําประกันคนใหมมาจัดทําสัญญาที่สถาบันพัฒนา
ขาราชการกรงุเทพมหานคร ซึ่งเม่ือขาราชการไดจัดหาผูค้ําประกันอ่ืนมาแทนตนเรียบรอยแลว              
ใหทําหนังสือแจงการสิ้นสุดภาระผูกพันไปยังหนวยงานตนสังกัดทันที 
      - กรณีภาระผูกพันเกิดจากการลาศึกษาและฝกอบรม ใหขาราชการติดตอ
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครโดยดวน เพ่ือชดใชภาระผูกพันใหกรงุเทพมหานคร          
เปนเงินแทนการปฏิบัติราชการ 
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   3.1.5 กรณีขาราชการจะชดใชภาระผูกพนัใหกรุงเทพมหานครเปนเงินแทน             
การปฏิบัติราชการ เจาหนาที่ดําเนินการจะตองดังนี้ 
      - ขอหลกัฐานการรบัเงิน แจงใหขาราชการจัดหาเอกสารรับรองการรบัเงิน
จากทางราชการระหวางการลาศึกษาและฝกอบรมฯ ที่ออกโดยหนวยงานตนสังกัด ไดแก หนังสือ
รับรองการรับเงินเดือนระหวางการลา ฎีกาเบิกคาใชจายในการศึกษา ฯลฯ 
      - คํานวณภาระผูกพัน นาํจํานวนวนัที่ตองปฏิบตัิราชการชดใชภาระผกูพัน
ทั้งหมดตั้ง ลบดวยจํานวนวันที่ไดกลบัมาปฏิบัติราชการชดใชภาระผูกพันไปแลว (นับถึงวันทีข่อ
ลาออกจากราชการ) จะไดจํานวนวันทีย่ังมิไดชดใชภาระผูกพัน นําไปคูณกับสองเทาของจํานวนเงิน
ทั้งหมดที่รับไปจากราชการระหวางระยะเวลาลาศึกษาและฝก อบรมฯ เปนจํานวนเงินที่ตองชดใชให
กรุงเทพมหานครแทนการปฏิบัติราชการ 
      กรณีที่มีการลาศึกษาและฝกอบรม มากกวา 1 ครั้ง ใหคิดระยะเวลาที่
ปฏิบัติราชการชดใชภาระผกูพันสาํหรับสญัญาฉบับแรกกอน จึงคอยนํามาคิดเปนระยะเวลาทีป่ฏบิัติ
ราชการชดใชภาระผูกพันสําหรับสัญญาฉบับถัดมา กรณีที่มีการลาศึกษาและฝกอบรมฯ ทั้งในและ
ตางประเทศ เจาหนาที่ตองประสานกับเจาหนาที่ของฝายสงเสริมความรูตางประเทศ เพ่ือคํานวณ
ระยะเวลาและจํานวนเงินรวมกัน และตกลงกันในการเสนอเรื่อง 
      - การเสนอเรื่องขอความเห็นชอบ รางหนังสือเสนอขอความเห็นชอบจาก
ปลัดกรุงเทพมหานครใหขาราชการที่จะลาออกฯ ชดใชภาระผูกพันที่เหลืออยูเปนเงินแทนการปฏิบตัิ
ราชการได โดยระบุจํานวนเงินที่ขาราชการจะตองชดใช พรอมแสดงวธิกีารคาํนวณใหชัดเจน แนบเสนอ
พรอมเอกสารการอนุมัติ สัญญาของขาราชการ หลักฐานการรับเงิน และเอกสารอื่นที่เกี่ยวของ
ทั้งหมด 
      - การชําระเงินเพื่อชดใชภาระผูกพัน เม่ือปลัดกรุงเทพมหานครให   
ความเห็นชอบแลว สําเนาเรือ่งแจงไปยังหนวยงานใหแจงขาราชการมาชําระเงินเพ่ือชดใชภาระผูกพนั  
ณ สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร โดยใหชําระโดยใชเชค็เงินสดเทานัน้ และนัดหมาย  
วันเวลาที่จะมาชําระเงินใหแนนอน เพ่ือนัดหมายจะไดนัดหมายกับฝายบริหารงานทั่วไป ซึ่งเปนผูรับเงิน
ใหแนนอนตอไป โดยพยายามหลีกเลี่ยงชวงสิ้นเดือน เน่ืองจากเปนชวงที่ฝายบริหารงานทั่วไป        
มีภาระงานมากกวาปรกติ ในการชําระเงนิ เจาหนาที่ตองตรวจสอบความถูกตองของเช็คเงินสดให
เรียบรอยเม่ือชําระเงินเสร็จสิ้น จะตองจัดเอกสาร 3 ชุด ใหผูเกี่ยวของ ไดแก ชุดที่ 1 สําหรับ
ขาราชการ จะไดรับสําเนาเช็ค เงินสด สําเนาหนังสือที่ปลัดกรุงเทพ-มหานครใหความเห็นชอบ    
และใบสําคัญรับเงินฉบบัจริง ชุดที่ 2 ฝายบริหารงานทั่วไป จะไดรับชค็เงินสด สําเนาหนังสือที่        
ปลัดกรุงเทพมหานครใหความเห็นชอบ และสําเนาใบสําคัญรับเงิน และชุดที่ 3 เจาหนาที่ จะไดรับ
สําเนาใบสําคญัรับเงิน 
      - การแจงการสิ้นสุดภาระผูกพัน เม่ือขาราชการไดมาชําระเงินแลว 
เจาหนาที่ตองทําหนังสือแจงการสิ้นสุดภาระผูกพันไปยังหนวยงานตนสังกัดทันท ีโดยแนบสําเนา
ใบสําคัญรับเงินที่ออกโดยฝายบริหารงานทั่วไปพรอมรับรองสําเนาถกูตอง ไปดวย 
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      - การเก็บเรื่อง เจาหนาที่ตองนําเรื่องในสวนที่เกีย่วกบัการตรวจสอบ
ภาระผูกพันคืนธุรการประจาํสวนเพื่อจัดเก็บรวบกับเรื่องตรวจสอบภาระผูกพันอ่ืนตอไป จากนั้นนํา
เรื่องในสวนทีเ่กี่ยวกับการชดใชภาระผูกพัน โดยเฉพาะใบสําคญัรับเงินจัดเก็บใหเรียบรอยจนกวาจะ
ครบ 10 ป และเม่ือขาราชการไดปฏิบัติราชการจนสิ้นสุดภาระผูกพันแลว เจาหนาที่ตองคัดชื่อออก
จากทะเบียนผูมีภาระผูกพัน และแยกไปบันทึกไวในสวนอ่ืนแทน หรืออาจทําเครื่องหมายที่แสดงวา
ไมมีภาระผูกพันเกี่ยวกับการลาศึกษาและฝกอบรมฯ กับกรุงเทพมหานครอีกตอไป รวมทั้งแยก
เอกสารที่จัดเก็บเปนแฟมรายบุคคลไปจดัเก็บไวที่อ่ืน โดยอาจคัดไวจัดเก็บเฉพาะเอกสารที่จําเปน
เทานั้นก็ได เพ่ือประหยัดเนื้อที่ในการจัดเก็บ 
 4. การเปนศูนยขอมูลเกี่ยวกบัการศึกษาในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
ประกอบดวยงานตาง ๆ ดังนี้ 
  4.1 การจัดทํารายงาน เจาหนาที่แตละคนตองสรุปจํานวนโครงการ การปฏิบัติงาน
ประจําเดือน จํานวนคน งบประมาณ และจํานวนเรื่องที่ปฏิบัติงานในเดือนที่ผานมา โดยกรอกขอมูล
ลงในแบบกรอกตามที่ฝายแผนงาน หรือหนวยงานอื่นกําหนด โดยรายงานทุก 2 เดือนตอครั้ง หรือ
รายงานอื่นๆ จนสิ้นสุดงบประมาณประจําป การดําเนินงานนี้ใชระยะเวลาประมาณ 1-3 วัน 
  4.2 การจัดทําสถิติการศึกษา ดําเนินการในระยะตางๆ ดังน้ี 
   4.2.1 เม่ือสิ้นสุดปงบประมาณ เจาหนาที่แตละคนสรุปจํานวนโครงการ จํานวนคน
และงบประมาณในปที่ผานมา จากนั้นจึงนําขอมูลมารวมกัน และประมวลผล การดําเนินงานนี้ใช
ระยะเวลาประมาณ 1-2 สัปดาห 
   4.2.2 เม่ือจะนําเสนอเปนขอมูลประกอบการพิจารณาของ ก.ข.ก. เจาหนาที่แตละ
คนสรุปจํานวนโครงการ จํานวนคน และงบประมาณที่หนวยงานเสนอขอ ในปนั้น จากนั้นจึงนําขอมูล
มารวมกันและประมวลผล การดําเนินงานนี้ใชระยะเวลาประมาณ 1-2 สัปดาห 
  4.3 การจัดทําขอมูลเกี่ยวกบักฎหมาย ระเบียบ และมติ ก.ข.ก. ประจําป เจาหนาที่ตอง
รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบ และมติ ก.ข.ก. ที่เกี่ยวของกับการศึกษาในประเทศ ไว
รวมกันเปนแหลงขอมูลของฝาย พรอมจัดทําดัชนีเพ่ือการคนหา ตลอดจนคนหาขอมูลหรือแนวทาง
ปฏิบัตขิองหนวยงานอื่น เพ่ือเทียบเคยีงใชหรือกําหนดแนวทางในการปรับปรุงกฎหมายหรือระเบียบ
ที่กรุงเทพมหานครใชอยูตอไป 
  4.4 การใหขอมูลเกี่ยวกับการลาศึกษาในประเทศ เม่ือมีผูตองการใชขอมูลเกี่ยวกบั 
การศึกษาในประเทศ เจาหนาที่ทําการจัดสงใหตามทีมี่ขอมูลอยู หากเปนขอมูลที่ยังไมมี หรือยัง
ไมไดประมวลไว ก็ตองจัดหาหรือจัดทําขึ้นใหมตามที่ผูใชขอมูลตองการ การดําเนินงานนี้ใช
ระยะเวลาประมาณ 1-5 วัน 
 5. การเผยแพรขาวสารดานการศึกษา และบริการแนะแนวการศึกษา ไดแก การรวบรวม
หลักสูตรการศึกษา ซึ่งมาจากเอกสารที่หนวยงานแนบเสนอเรื่องขออนุมัติการลาศกึษา เอกสารที่
หนวยงานแนบประกอบการเสนอโครงการสงขาราชการไปศึกษา เอกสารที่ขอจากสถาบันการศึกษา
โดยตรง เอกสารที่เจาหนาที่คนควาเพิ่มเติมจากสื่อตาง ๆ ฯลฯ ที่เกี่ยวของ จัดทําเปนแฟมขอมูล 
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พรอมทั้งทําดัชนีเพ่ือชวยในการคนหา โดยเจาหนาที่ควรศึกษาขอมูลที่เกี่ยวของใหเขาใจและจดจํา
รายละเอียดเพื่อใหคําแนะนําไดในระดับหน่ึง อยางนอยที่สุดตองเขาใจรายละเอียดที่เกี่ยวของกับ
หนวยงานที่รบัผิดชอบตามที่ไดรับมอบหมาย โดยศึกษาจากเอกสารที่มีการจัดทําไวประจําฝายแลว 
และคนควาเพิม่เติมในประเด็นที่เกี่ยวของ ใหคําแนะนํา แนะแนว และคําปรึกษา เม่ือมีผูมาปรึกษา 
นอกจากนี้ในการเผยแพรขาวสารดานการศึกษาใหขาราชการทราบสามารถดําเนินการไดหลาย
รูปแบบ เชน การเผยแพรในเว็บไซต เจาหนาที่ตองจัดพิมพในโปรแกรมที่เหมาะสมสําหรับการ
เผยแพรในเวบ็ไซต และจัดสงใหสวนวิชาการ (ฝายเทคโนโลยีการฝกอบรม) นําลงเว็บไซตตอไป 
หรือติดตั้งบนกระดานประชาสัมพันธ เจาหนาที่ตองจัดทําเอกสารใหเรียบรอย ทําการตกแตง
กระดานประชาสัมพันธ และดูแลใหอยูในสภาพเรียบรอย นาสนใจ และเปนปจจุบนั 
อยูเสมอ กรณีที่มีขาวสารการฝกอบรม หรือความเปลี่ยนแปลงที่นาสนใจเปนพิเศษ เจาหนาที่     
ควรเขียนยอความสงสวนวชิาการ (ฝายวทิยบริการ) เพ่ือเผยแพรลงในจดหมายขาวสถาบันพัฒนา
ขาราชการตอไป 
 
 กระบวนงานของการดําเนินการในเรื่องดังกลาว มีลักษณะเปนวงจร ถูกกําหนดตามรอบ
ปงบประมาณ วนเวียนไปเปนวงจรเดียวกันเปนประจําทุกป ดังตาราง 2 
 
ตาราง 2 ปฏิทินการทํางานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 
 

ชวงเวลา การจัดทําแผน 
(งานของปงบประมาณถัดไป) 

การดําเนินการตามแผน 
(งานของปงบประมาณปจจุบัน) 

กันยายน สํานักและสํานักงานเขตสงขอมูลความ
จําเปนในการพัฒนาขาราชการใหสถาบัน
พัฒนาขาราชการฯ 

ตรวจสอบขอมูลครั้งสุดทายกอน
นําเสนอแผน 

ตุลาคม แผนพัฒนาบุคลากรไดรับอนมุัติ 
พฤศจิกายน 

เจาหนาที่พิจารณาโครงการ/ 
หาขอมูลที่จําเปน แจงหนวยงานดําเนินการตามแผน 

ธันวาคม รวมรวม/จัดทําเอกสาร เตรียมเสนอ
คณะกรรมการกําหนดโครงการให
ขาราชการไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และ
ปฏิบัติการวิจัย ของกรุงเทพมหานคร 
(ก.ข.ก.) 

เริ่มดําเนินการตามแผนบางสวน/
ใหคําปรึกษาหนวยงาน 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ชวงเวลา การจัดทําแผน 
(งานของปงบประมาณถัดไป) 

การดําเนินการตามแผน 
(งานของปงบประมาณปจจุบัน) 

มกราคม เริ่มดําเนินการตามแผนบางสวน/
ใหคําปรึกษาหนวยงาน 

กุมภาพันธ 

การประชุม ก.ข.ก. เพื่อพิจารณา
ทุนการศึกษา และจัดทําคําของบประมาณ 

มีนาคม  
เริ่มดําเนินการตามแผนมากขึ้น/ 
ใหคําปรึกษาหนวยงาน 

เมษายน 
พฤษภาคม 

รอการพิจารณาตามกระบวนการ
งบประมาณ โดยไดรับการประสานจาก
สํานักงบประมาณกรุงเทพมหานครใหปรับ
ลดงบประมาณ 

มิถุนายน รับทราบผลการพิจารณางบประมาณ 
(ขอบัญญัติงบประมาณประกาศใช) 

เริ่มดําเนินการตามแผนมากขึ้น/ 
ใหคําปรึกษาหนวยงาน 

กรกฎาคม สงแบบสอบถามสํารวจความจําเปนของป
ถัดไป 

สิงหาคม ใหคําปรึกษาในการตอบแบบสํารวจ 

เรงรัดการเบิกจายงบประมาณ
ทุนการศึกษา 

 
 ที่มา:  ฝายสงเสริมความรูในประเทศ. (2550).  คูมือการปฏิบตัิงานฝายสงเสริมความรู    
ในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร (ตําแหนง
เลขที่ สพข.33 - 37), หนา 3. 

 
 ปจจัยที่เก่ียวของกับการดําเนินงาน 
 ในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของ
กรุงเทพมหานคร มีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการกําหนดเปาหมายการดําเนินงาน การตัดสินใจเกี่ยวกับ
การพิจารณาอนุมัติ และการดําเนินงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ ตลอดทั้งกระบวนงาน นอกเหนือจากการ
ดําเนินการตามระเบียบสรปุไดดังภาพประกอบ 9 
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แผนการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 
ประจําป 

งบประมาณ 
- ฐานงบประมาณเดิม 
- ฯลฯ 

การพัฒนาบุคลากรในสวนอื่น 
- การฝกอบรมฯ ที่ สพข. จัด 
- การฝกอบรมฯ ที่หนวยงานจัด 
- การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบอ่ืนๆ 

แผนงานหลัก/นโยบายของผูบริหาร ระเบียบ กทม. วาดวยการใหขาราชการ กทม. 
ไปศึกษา ฝกอบรมฯ พ.ศ. 2542 

แนวทางการพิจารณาที่ ก.ข.ก. กําหนด 

หนวยงานตาง ๆ เสนอขอทุนการศึกษา 
ในลักษณะของการเสนอความจําเปน 

  
  
ภาพประกอบ 9 ความเชื่อมโยงกันของปจจัยตาง ๆ ที่มีตอแผนสงเสรมิการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ ภาพประกอบ 9 ความเชื่อมโยงกันของปจจัยตาง ๆ ที่มีตอแผนสงเสรมิการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 
  
 ที่มา:  จริยา ดิลกโรจนกุล. (2553: สัมภาษณ)  ที่มา:  จริยา ดิลกโรจนกุล. (2553: สัมภาษณ) 
    
 เน้ือหาของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงานแตละตัว มีรายละเอียดดังนี้  เน้ือหาของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงานแตละตัว มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. แผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร ไดแก แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 12 ป 
(พ.ศ. 2552 - 2563) แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 5 ป (ฉบับที ่5 พ.ศ. 2540 - 2544 และฉบับ
ที่ 6 พ.ศ. 2545 - 2549) แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร ระยะ 4 ป (ฉบับที ่1 พ.ศ. 2548 - 
2551 และ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 - 2555) แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรมนุษย ฉบบัที่ 1 พ.ศ. 
2552 - 2555 ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ฉบับที่ 1 พ.ศ. 2552 - 2555 และแผนปฏิบัติ
ราชการกรุงเทพมหานครประจําป ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2548 - 2553 โดยแผนงานหลักตาง ๆ 
ดังกลาว เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแก
ขาราช การ ดังภาพประกอบ 10 

 1. แผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร ไดแก แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 12 ป 
(พ.ศ. 2552 - 2563) แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 5 ป (ฉบับที ่5 พ.ศ. 2540 - 2544 และฉบับ
ที่ 6 พ.ศ. 2545 - 2549) แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร ระยะ 4 ป (ฉบับที ่1 พ.ศ. 2548 - 
2551 และ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2552 - 2555) แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรมนุษย ฉบบัที่ 1 พ.ศ. 
2552 - 2555 ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ฉบับที่ 1 พ.ศ. 2552 - 2555 และแผนปฏิบัติ
ราชการกรุงเทพมหานครประจําป ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2548 - 2553 โดยแผนงานหลักตาง ๆ 
ดังกลาว เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแก
ขาราช การ ดังภาพประกอบ 10 
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ระดับของแผน

แผนพฒันา กทม. 12 ป ฉบบัท่ี 1 (2552 - 2563)

แผนพฒันา กทม. 5 ป ฉบับท่ี 5 (2540 - 2544) ฉบบัท่ี 6 (2546 - 2549) แผนแมบท

แผนบริหารราชการ กทม. 4 ป ฉบบัท่ี 1 (2548 - 2551) ฉบบัท่ี 2 (2552 - 2555)

แผนปฏบิติัราชการ หนวยงาน 4 ป ฉบบัท่ี 1 (2548 - 2551)

แผนยุทธศาสตร ฉบบัท่ี 1

การบริหารงานบคุคล กทม. 4 ป (2552 - 2555) แผนยุทธศาสตร

แผนยุทธศาสตร ฉบบัท่ี 1

การพฒันาบุคลากร กทม. 4 ป (2552 - 2555)

แผนปฏิบติัราชการ กทม. ประจําป 2548 2549 2550 2551 2552 2553

แผนปฏิบติัการ

แผนพฒันาบคุลากรประจําป 2544 2545 2546 2547 2548 2549 2550 2551 2552 2553 ป

 
 
 ภาพประกอบ 10 แผนระดับตาง ๆ ของกรุงเทพมหานครที่เกี่ยวของกับการดําเนินงาน 
    ดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการ 
 
 ที่มา:  จริยา ดิลกโรจนกุล. (2553: สัมภาษณ) 
 
 จากภาพประกอบดังกลาวจะเห็นวา การดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมใน
ประเทศใหแกขาราชการ ซึ่งกําหนดไวเปนสวนหนึ่งของแผนพัฒนาบุคลากรประจําปนั้น จากภาพคือ
แผนปฏิบัติการ (Action Plan) ที่อยูในระดับต่ําสุด โดยในชวง พ.ศ. 2544 - 2547 มีแผนงานหลัก
เพียงแผนเดียวที่กําหนดกรอบในการกําหนดแผนปฏิบัติการ คือ แผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ 
5 ป แตในป พ.ศ. 2548 เปนตนมา กรุงเทพมหานครไดปรับแผนพัฒนากรุงเทพมหานครใหมีระยะ
สั้นลงเหลือระยะ 4 ป และเปลี่ยนชื่อเปนแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานครเพื่อใหสอดคลองกับ
แนวทางการปฏิรูประบบราชการของรัฐบาลและสอดคลองกับวาระการดํารงตําแหนงของผูวาราชการ
กรุงเทพมหานคร โดยใหมีแผนปฏิบัติราชการของหนวยงานระยะ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการของ
กรุงเทพมหานครประจําป กํากับอีกชั้นหน่ึงเพ่ือใหการแปลงแผนแมบทไปสูการปฏิบัติเปนไปอยาง
ถูกตองและมีประสิทธิภาพ (กรุงเทพมหานคร.  2548:  146) โดยใหแผนบริหารราชการ
กรุงเทพมหานคร ระยะ 4 ป ฉบับที่ 1 (2548 - 2551) ใชแทนแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 5 ป 
ฉบับที่ 6 (2546 - 2549) ซึ่งดําเนินไปไดครึ่งแผน ทันทีตั้งแตป พ.ศ. 2548 ในชวงป พ.ศ. 2548 - 
2549 จึงมีแผนงานหลัก 3 แผนงานที่เปนกรอบในการดําเนินงาน คือแผนบริหารราชการ
กรุงเทพมหานคร ระยะ 4 ป แผนปฏิบัตริาชการของหนวยงาน ระยะ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการ
กรุงเทพมหานครประจําป เปนเชนน้ีตอเน่ืองจนถึงสิ้นระยะของแผนบริหารราชการกรงุเทพมหานคร 
ระยะ 4 ป ฉบบัที่ 1 กรุงเทพมหานครจึงไดกําหนดใหมีแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ 12 ป ขึ้น
เปนแผนแมบทกํากับทศิทางของแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานครระยะ 4 ป อีกชั้นหน่ึง เพ่ือให
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ทิศทางของแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานครเปนไปในทศิทางที่สอดคลองกันตอเน่ืองอยางนอย 
3 แผน และเพื่อใหการพัฒนากรุงเทพมหานครสามารถเล็งเห็นผลไดในระยะยาวขึ้น (สํานัก
ยุทธศาสตรและประเมินผลกรุงเทพมหานคร.  2552:  ออนไลน) นอกจากนั้น ยังไดปรับโครงสราง
ของแผนใหมีแผนระดับแผนยุทธศาสตรขึ้นกํากับการดําเนินงานอีกระดับหน่ึง โดยแผนยุทธศาสตรที่
เกี่ยวของกับการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการ 
ประกอบดวย แผนยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานคร และแผนยุทธศาสตรการ
พัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร ซึ่งทั้ง 2 แผน มีระยะเวลา 4 ป เทากัน และเร่ิมดําเนินการ
พรอมกันในป พ.ศ. 2552 โดยที่แผนยุทธศาสตรการพฒันาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร ถูกจัดเขา
เปนสวนหนึ่งของแผนยุทธศาสตรการบรหิารงานบุคคลของกรุงเทพมหานครดวย ดังนั้นในป พ.ศ. 
2552 เปนตนมา การดําเนินงานดานการสงเสริมการศกึษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการจึงถูก
กํากับโดยแผนระดับที่เหนือขึ้นไปถึง 5 แผน เพ่ิมขึ้นจากเดิมที่มีเพียง 1 แผน ในชวงป พ.ศ. 2544 - 
2547 และ 2 แผนในชวงป พ.ศ. 2548 - 2551 
 สําหรับเนื้อหาที่เกี่ยวของกับการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมในประเทศใหแกขาราชการ 
ของแผนงานหลักในระดับแผนแมบท ทกุฉบับมีการระบุถึงการพัฒนาความรูความสามารถของ
องคกรและบคุลากรไวทุกแผน สรุปไดดังตาราง 3 
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ตาราง 3  เนื้อหาของแผนงานหลักของกรุงเทพมหานครที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ ระหวางป พ.ศ. 2544 - 2553 
 

ระยะเวลา แผนแมบท เนื้อหาของแผนเฉพาะที่เกี่ยวของกับการดําเนินงาน 
2544 แผนพัฒนา กทม. ฉบับที่ 5 

(2540 - 2544) 
แผนสาขาการบริหารและการปกครอง  แผนงานที่ 2 แผนงานพฒันาระบบการบริหารงานบุคคล 
หลักการและเหตุผล : หลกัสูตรการศึกษา ฝกอบรม ขาดคุณภาพ ตามที่ผานมาการพัฒนาขาราชการขาดการวางแผน 
การใหการศึกษาแกขาราชการไมครอบคลุมและเพียงพอทั่วถึงทุกสายงาน รูปแบบการฝกอบรมไมสอดคลองกับลักษณะ
งาน 
วัตถุประสงค : เพื่อพัฒนาคุณภาพของบุคลากรใหมีความรู ทักษะ ทัศนคติ จริยธรรม ที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานให
เพียงพอ ทั่วถงึ ครอบคลุมทกุระดับขั้น และทุกสายงาน 
นโยบาย : พัฒนาความรู ความสามารถของขาราชการกรุงเทพมหานครมีประสิทธิภาพ และสามารถปฏิบัติภารกิจภายใต
สภาพแวดลอมที่มีการเปลีย่นแปลงอยางรวดเร็วไดอยางมีประสิทธภิาพ 
เปาหมาย : จัดทําแผนการฝกอบรมระยะยาว ใหครอบคลุมทุกหนวยงาน และทุกลกัษณะงาน ใหขาราชการไดมีโอกาส
พัฒนาความรูเกี่ยวกับงาน ทักษะงานที่ปฏิบัติ อยางนอยปละ 1 ครัง้ 
แนวทางและมาตรการในการดําเนินงาน : (1) สํารวจความตองการศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมให
เหมาะสมสอดคลองกับความตองการของหนวยงานในระยะยาว และใหมีการประเมินประสิทธิภาพขาราชการอยางเปน
ระบบและสม่ําเสมอ (2) จัดหาทุนการศึกษาสําหรับสาขาที่ขาดแคลนและประสานกับสถาบันการศึกษาเพื่อขอโควตาเขารับ
การศึกษา และหรือกําหนดหลักสูตรระยะสั้นสําหรับบางตําแหนงที่ขาดแคลนหรือจําเปน 
โครงสรางของแผนงาน : โครงการพัฒนาคุณภาพขาราชการและลกูจาง เปนโครงการหลักเพื่อพัฒนาหลักสูตรการศึกษา 
ฝกอบรม ใหเหมาะสมกับบคุคล ลักษณะงาน ที่มีสายงานและประเภทขาราชการมาก พรอมทั้งจัดทําระบบขอมูลบุคลากรที่
ไดรับการศึกษา ฝกอบรมแลว เพื่อพัฒนาใหถูกตองในอนาคต 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ระยะเวลา แผนแมบท เนื้อหาของแผนเฉพาะที่เกี่ยวของกับการดําเนินงาน 
2545 - 
2547 

แผนพัฒนา กทม. ฉบับที่ 6 
(2545 - 2549) 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการบริหารและการปกครอง  สาขาการบริหารงานบุคคล : มุงเนนการพัฒนาบุคลากร
ของกรุงเทพมหานครใหมีความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน รองรับความเปลี่ยนแปลงอันเกิดจากการประกาศใชรัฐธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 พระราชบัญญัติการกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 แผนปฏิรูประบบบริหารงานภาครัฐ และนโยบายการสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคม
ที่ดี เปนตน 
พันธกิจ : พัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานครใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานตามภารกิจที่รับผดิชอบไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 
วัตถุประสงค : เพื่อเพิ่มความรูความสามารถใหขาราชการและลูกจาง 
เปาหมาย : เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของขาราชการและลูกจางกรุงเทพมหานคร 
ยุทธศาสตรการพัฒนา : ไมปรากฏ 

2548 - 
2551 

แผนบริหารราชการ กทม. 
ฉบับที่ 1 (2548 - 2551) 
 

ยุทธศาสตรการสรางโอกาสทางการศึกษาและเรยีนรูอยางมีคุณภาพมาตรฐานสําหรับคนทุกวัย : พัฒนาเสริมสราง
คุณภาพครูผูสอน และบุคลากรทางการศกึษาใหมีความรูความสามารถที่สูงขึ้น 
ประเด็นยทุธศาสตรที่ 3 : การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาและปจจัยสนับสนุนการศึกษา 
เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร : มีทรัพยากรทางการศึกษาที่สามารถสนับสนุนการใหบริการทางการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
กลยุทธหลัก : พัฒนาบุคลากรทางการศกึษาอยางตอเนื่อง เพื่อใหมีความรู ความสามารถที่สูงขึน้ รวมทั้งสามารถนํา
เทคโนโลยีทีท่นัสมัยมาประยุกตใชในการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ตัวชี้วัดกลยุทธหลัก : บุคลากรทางการศึกษาไดรับการอบรมพัฒนาดานการจัดกระบวนการเรยีนการสอน การบริหาร 
การวิจัย เทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สาร และภาษาตางประเทศ 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ระยะเวลา แผนแมบท เนื้อหาของแผนเฉพาะที่เกี่ยวของกับการดําเนินงาน 
2548 - 
2551 
(ตอ) 

 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตรดานการบริหารจัดการเมืองตามหลกัธรรมาภิบาล : สนับสนุนใหขาราชการพรอมใหบริการประชาชนดวย
ความเต็มใจและทุมเท โดยการใหบุคลากรไดรับการพัฒนาใหมีศักยภาพ มีความรู ความสามารถที่ทันตอการเปลี่ยนแปลง 
ประเด็นยทุธศาสตรที่ 6 : การพัฒนาศักยภาพ และขวญักําลังใจของบุคลากรใหพรอมใหบริการอยางเต็มใจและทุมเท 
เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร : บุคลากรมีความรู ความสามารถ และทัศนคติที่พรอมจะปฏิบัติงานและใหบริการประชาชน
อยางเต็มกําลงัความสามารถ 
ตัวชี้วัดประเด็นยุทธศาสตร : บุคลากรที่ไดรับการฝกอบรมอยางนอย 1 หลักสตูรตอป 
กลยุทธหลัก : พัฒนาศักยภาพบุคลากรดานความรูความสามารถและทศันคติอยางเปนระบบ ทั่วถึง และตอเนื่อง 
ตัวชี้วัดกลยุทธหลัก : จํานวนบุคลากรที่ไดรับการพฒันาอยางนอยคนละ 1 หลักสูตรตอป 

2552 - 
2553 

- แผนพัฒนา กทม. 12 ป 
(2552 - 2563) 
 
 
 
 
 
 
 

แนวคิดหลัก : พัฒนาระบบริหารงานของกรุงเทพมหานคร โดยเนนใหเกิดธรรมาภิบาล 
วิสัยทศัน : การเปนเมืองที่มีการพัฒนาอยางยั่งยืน (Green) “เมืองแหงการบริหารจัดการที่ดี” กรุงเทพมหานครตองมีการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความตองการของประชาชนและหนวยธุรกิจไดอยางสะดวก รวดเร็ว 
และคุมกับตนทุนทั้งดานบุคลากรและเครือ่งมือสนับสนุน สามารถใหบริการสาธารณะเพื่อตอบสนองความเปนชุมชนนาอยู
ยั่งยืนไดอยางสะดวกและมีประสิทธิภาพ 
ยุทธศาสตรที่ 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อเปนตนแบบดานการบริหารมหานคร (Mastering Best Service and 
Mega-City Management) 
กลยุทธหลัก : 
- เสริมศักยภาพระบบการพัฒนาผูบริหารมหานคร โดยมุงเนนการจัดสรางแผนพัฒนาผูบริหารตามระดับขั้น และระบบการ
ทดแทนตําแหนง ที่ตอบสนองการมุงสูความเปนมหานครที่นาอยูอยางยั่งยืน 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ระยะเวลา แผนแมบท เนื้อหาของแผนเฉพาะที่เกี่ยวของกับการดําเนินงาน 
2552 - 
2553 
(ตอ) 

 
 
 
 
- แผนบริหารราชการ กทม. 
ฉบับที่ 2 (2552 - 2555) 

- เพิ่มบทบาทหนวยงานตนสังกัดในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรเฉพาะทางตามสายงาน ดวยการบูรณาการแนวทางการ
พัฒนาในงาน การพัฒนานอกงาน และการพัฒนาดวยตนเอง 
- บุคลากรของกรุงเทพมหานครไดรับการพัฒนาศักยภาพ ใหมีทักษะและความรูความเขาใจดานเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสาร 
ยุทธศาสตรที่ 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการเพื่อเปนตนแบบดานการบริหารมหานคร (Mastering Best Service and 
Mega-City Management) 
แนวคิดการกําหนดยุทธศาสตรหลัก : การใหบริหารอยางยั่งยืน เทาเทียม โปรงใส “เมืองแหงการบริหารจัดการที่ดี” 
ประเด็นยทุธศาสตรที่ 5.6 : การเสริมสรางใหบุคลากรของกรุงเทพมหานครมีความพรอมทั้งดานศักยภาพ คณุภาพชีวิต 
และความภูมิใจเพื่อรวมพัฒนามหานครใหนาอยูอยางยั่งยืน 
- กลยุทธหลกัที่ 5.6.5 เสรมิศักยภาพระบบการพัฒนาผูบริหารมหานคร โดยมุงเนนการจัดสรางแผนพัฒนาผูบริหารตาม
ระดับขั้น (Training Roadmap for Metropolis Executive) และระบบการทดแทนตาํแหนง (Succession Plan) ที่
ตอบสนองการมุงสูความเปนมหานครที่นาอยูอยางยั่งยืน 
- กลยุทธหลกัที่ 5.6.6 เพิ่มบทบาทหนวยงานตนสังกัดในการพัฒนาศักยภาพบคุลากรเฉพาะทางตามสายงาน ดวยการ 
บูรณาการแนวทางการพัฒนาในงาน การพัฒนานอกงาน และการพัฒนาดวยตนเอง (On-Off the job Training & Self 
Learning) โดยมีสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานใหคําปรึกษา 
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 2. นโยบายของผูบริหารกรุงเทพมหานคร นโยบายของกรุงเทพมหานครที่มีผลตอ        
การสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการ แบงไดเปน 3 ระดับ ไดแก นโยบายระดับ
การเมือง คือ นโยบายของผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีจากการเลือกตั้ง ดํารงตําแหนงคราวละ 
4 ป นโยบายระดับองคกร คือ นโยบายของปลัดกรุงเทพมหานคร หรือรองปลัดกรุงเทพมหานครที่
กํากับดูแลงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ และนโยบายระดับหนวยปฏบิัติ ไดแก 
แนวทางการบริหารงานของผูอํานวยการสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร โดยนโยบาย
ระดับหนวยงาน องคกร และการเมือง มีความเฉพาะเจาะจงและความชัดเจนตอการดําเนินงาน 
ลดหลั่นกันจากมากไปหานอยโดยลําดับ ซึ่งนโยบายเหลานี้สามารถศกึษาไดจากเอกสารที่เผยแพร
ภายในกรุงเทพมหานคร ไดแก เอกสารยุทธศาสตรการบริหารงานของผูวาราชการกรุงเทพมหานคร 
(นายอภิรักษ โกษะโยธิน) ซึ่งเผยแพรภายในกรุงเทพมหานคร เพ่ือใชในชวงป 2547 - 2550 
รายงานการประชุมคณะกรรมการกําหนดโครงการใหขาราชการไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และ
ปฏิบตัิการวิจัย ของกรุงเทพมหานคร (ก.ข.ก.) รายงานประจาํปของกรุงเทพมหานคร และบทสัมภาษณ
ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ปลัดกรุงเทพมหานคร รองปลัดกรุงเทพมหานคร หัวหนาสํานักงาน 
คณะกรรมการขาราชการกรงุเทพมหานคร และผูอํานวยการสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
ในวารสารปญญพัฒน ซึ่งจัดทําโดยสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนหนวยงาน
กลางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกรุงเทพมหานคร และวารสารตนทุนมนุษย ซึ่งจัดทําโดย
สํานักงาน ก.ก. ซึ่งเปนหนวยงานกลางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของกรุงเทพมหานคร 
 นอกจากนี้ ฐานความคิดในการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการมี
ความแตกตางกันในนโยบายตาง ๆ จําแนกได (จริยา ดิลกโรจนกุล.  2553: สัมภาษณ) ดังนี้ 
  2.1 การสงเสริมการศึกษาเปนสวัสดิการ แนวคิดนี้เปนความคาดหวังของขาราชการ
กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีผลใหการเสนอความจําเปนในการพัฒนาของหนวยงานถูกเบี่ยงเบนไปเปน
ความตองการของ บุคคล และปรากฏอยูบอยครั้งวา หัวหนาหนวยงานใชการสงเสริมการศึกษา
เพ่ิมเติมเปนเครื่องมือในดานการใหขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งใชในการดึงดูดให
บุคคลภายนอกมีความสนใจที่จะเขามารบัราชการในกรุงเทพมหานคร 
  2.2 การสงเสริมการศึกษาเปนการลงทุน แนวคิดนี้เปนแนวคิดหลักของการออกแบบ
ระบบงานตาง ๆ รวมถึงกฎหมาย และระเบียบทีเ่กี่ยวของ รวมทั้งเปนมุมมองของผูบริหาร
กรุงเทพมหานครระดับสูง ทําใหเกิดความคาดหวังรูปแบบการดําเนนิงานดานการสงเสริมการศกึษา 
ในเชิงยุทธศาสตร ในลักษณะที่ตอบสนองตอวัตถุประสงคดังกลาว 
  2.3 การสงเสริมการศึกษาเปนงานประจํา แนวคิดนี้เปนความเขาใจสวนใหญของ
ขาราชการผูปฏิบัติงาน กลาวคือ การสงเสริมการศึกษามีขั้นตอนการดําเนินงานที่ตายตวั มีวธิีการ
และขอกําหนดในการพิจารณาที่แนนอน แมกระทั่งการสํารวจความจาํเปนในการพฒันาขาราชการใน
แตละปก็เปนขั้นตอนปรกตติามกระบวนการ ไมมีความหมายในเชิงยุทธศาสตร ซึง่ความเขาใจใน
ลักษณะนี้มีผลตอลักษณะการดําเนินงานของหนวยงานโดยตรง 
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 3. ความตองการของหนวยงานและขาราชการ เน่ืองจากในการจัดทําแผนการให
ทุนการศึกษาในประเทศแกขาราชการของกรุงเทพมหานครแตละปนัน้ เริ่มตนจากการสอบถามความ
จําเปนจากหนวยงานตาง ๆ ในสังกัดกรุงเทพมหานคร และขอมูลตาง ๆ ที่หนวยงานเสนอเปนขอมูล
หลักที่ใชในการพิจารณาจัดทําแผนในลกัษณะของการตัดสินใจในการเห็นชอบหรือไมเห็นชอบ 
กลาวคือ สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครจะสอบถามไปยงัหนวยงานวาในปนั้น ๆ 
หนวยงานมีความจําเปนตองสงขาราชการไปศึกษาเพิม่เติมในหลักสูตร หรือสาขาวิชาใด หรือไม 
อยางไร เม่ือหนวยงานไดใหขอมูลกลับมา สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครก็จะนําไปเปน
โจทยในการตรวจสอบวามีความจําเปนตามที่หนวยงานแจงหรือไมอยางไร โดยพิจารณากําหนด
งบประมาณ จํานวนคน และรายละเอียดอ่ืน ๆ ใหเหมาะสม จากนั้นจึงนําเสนอผูมีอํานาจในการ
พิจารณา พิจารณาตามลําดับ โดยหนวยงานจะตองเสนอเหตุผลความจําเปนประกอบการพิจารณา 
อธิบายความเชื่อมโยงของหลักสูตรที่ขอไปศึกษากบังานที่ปฏิบตัิและแผนงานในอนาคตของ
หนวยงานอยางเปนรูปธรรม นําเสนอขอมูลในดานอัตรากําลังและคณุวุฒิของขาราชการในหนวยงาน
ประกอบ ซึ่งถือเปนขอมูลเบือ้งตนที่สําคัญของการพิจารณาวาหนวยงานมีความขาดแคลนผูมีความรู 
 อยางไรก็ตาม เอกสารการเสนอความจําเปนของหนวยงานในการพัฒนาขาราชการ
กรุงเทพมหานคร ปจจุบันมีการเก็บรักษาไวระหวางป พ.ศ. 2548 - 2553 
 ในขณะเดียวกัน ความตองการของขาราชการก็เปนปจจัยที่มีผลตอการดําเนินงานดานการ
สงเสริมศึกษาเพิ่มเติมใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครเชนกัน กลาวคือ ขาราชการเปนผูทีจ่ะ
ถูกสงไปศึกษาโดยตรง ซึ่งในกรณีที่หลักสูตรและสาขาวิชาที่มีการใหทุนการศึกษาไมสอดคลองกับ
ความตองการในการศึกษาของขาราชการ ก็อาจเปนโครงการที่ไมสามารถดําเนินการไดสําเร็จ         
ความตองการของขาราชการในการไปศึกษาเพิ่มเติมในประเทศจึงตองมีจํานวนเพียงพอในระดับ           
ที่จะสนับสนุนการดําเนินงานได อยางไรก็ตาม ความตองการของขาราชการอาจสงผลกระทบตอ 
การจัดทําแผนการใหทุนการศึกษาในประเทศแกขาราชการของกรุงเทพมหานครไดหากการเสนอขอ
ทุนการศึกษาของหนวยงานที่ตองเปนไปตามความจาํเปนของงานถูกขับเคลื่อนโดยขาราชการผูมี 
ความตองการจะไปศึกษา ซึง่จะทําใหขอมูลที่สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครไดรับและ
นํามาใชในการจัดทําแผนมี ความเบี่ยงเบนไปจากความตองการที่แทจริงของหนวยงานได 
 4. ระเบียบกรุงเทพมหานครวาดวยการใหขาราชการกรุงเทพมหานครไปศึกษา ฝกอบรม 
ดูงาน และปฏิบัติการวิจัย พ.ศ. 2542 มีขอกําหนดในการพิจารณาสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมใน
ประเทศ ดังนี้ 
  4.1 พิจารณาตามความจําเปนและความตองการของหนวยงานที่จะไดผูมีความรู  
ความชํานาญ ในสาขาวิชาและระดับความรูที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ที่กําหนดใหกลับมาปฏบิัติ
  4.2 สาขาวิชา และระดับการศึกษาตองสอดคลอง/เปนประโยชนกับงาน/มาตรฐาน
กําหนดตําแหนงที่คณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานครกําหนด 
  4.3 ตองเปนสถาบันการศึกษาที่กระทรวงศกึษาธิการรบัรองมาตรฐานหลักสูตร 
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การปรับเปลี่ยนเน้ือหาของปจจัยนี้จะเกิดขึ้นเม่ือมีการแกไขระเบียบดงักลาว โดยอํานาจเปนของ 
ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเกิดขึ้นโดยงาย จึงเปนปจจัยที่คอนขางมีความคงที่ 
 5. แนวทางการพิจารณาที่คณะกรรมการกําหนดโครงการใหขาราชการไปศึกษา 
ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบตักิารวิจัย ของกรุงเทพมหานคร (ก.ข.ก.) กําหนด เน่ืองจาก ก.ข.ก.        
มีอํานาจหนาที่ในการพิจารณาโครงการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ รวมทั้งโครงการพัฒนา
บุคลากรประเภทอื่นที่กรุงเทพมหานครไมไดดําเนินการเอง เพ่ือกําหนดไวในแผนพัฒนาบุคลากร
ประจําป โดยจะมีคณะอนุกรรมการอีกชุดหนึ่งเรียกวา อ.ก.ข.ก. พิจารณากลั่นกรองกอนชั้นหน่ึง           
ซึ่ง ก.ข.ก. ไดกําหนดแนวทางไวสําหรับใชในการพิจารณาโครงการ มีขอกําหนดโดยสังเขปดังนี้ 
  5.1 โครงการผูกพันตอเน่ืองจากปกอน ใหความเห็นชอบทั้งหมด 
  5.2 โครงการสงขาราชการไปศกึษาใหพิจารณาความจําเปนของกรุงเทพมหานคร
ประกอบกับความตอง การของหนวยงาน ตามลําดับความสําคัญ ดังนี้ 
   5.2.1 สาขาขาดแคลนในตาํแหนงที่กําหนดตามมติ ก.ก. 
   5.2.2 สาขาขาดแคลนในตาํแหนงอ่ืนๆ เห็นชอบเฉพาะกรณีเปนสายงานใกลเคียง          
ตามการจัดกลุมงานของกองการเจาหนาที่และสํานักงาน ก.ก. 
   5.2.3 สาขาที่ขอตามความตองการของหนวยงาน พิจารณาตามปญหาการทํางาน
ของหนวยงาน ที่เกิดจากการขาดความรู (knowledge) ทักษะ (skill) และทัศนคตทิี่ดี (Attitude)     
ในการทํางาน อัตรากําลัง และสถติิการไดรับทุนและการดําเนินการตามที่ไดรับทุน 
  5.3 ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2546 ก.ข.ก. ไดเริ่มกําหนดอัตราการใหทุนการศึกษา
ใหแกขาราชการในหลักสูตรตาง ๆ ใหเปนอัตราเดียวกนั เพ่ือมิใหเกิดความเหลื่อมล้ําระหวาง
หนวยงาน โดยปจจุบันอัตราที่ใชในการใหทุนการศึกษาไดปรับปรุงครั้งลาสุดเม่ือปงบประมาณ     
พ.ศ. 2552 มีรายละเอียดดังตาราง 4 
 
ตาราง 4 อัตราการใหทุนการศึกษาตลอดหลักสูตรแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
 

ระดับการศึกษา สายวิทยาศาสตร 
(บาท) 

สายสังคมศาสตร 
(บาท) 

สายเทคโนโลยี 
(บาท) 

ปริญญาเอก ใหตามที่หลักสูตรเรียกเกบ็ 
ปริญญาโท 180,000 135,000 240,000 
สูงกวาปริญญาตร ี ใหตามที่หลักสูตรเรียกเกบ็ 
ปริญญาตรี 90,000 - - 
ต่ํากวาปริญญาตร ี ใหตามที่หลักสูตรเรียกเกบ็ - - 
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 อยางไรก็ตาม การปรับเปลีย่นเน้ือหาของปจจัยนี้สามารถกระทําไดโดยการประชมุของ 
ก.ข.ก. ซึ่งมีเปนประจําทุกเดือน 
 6. งบประมาณ เน่ืองจากงบประมาณดานการพัฒนาบุคลากรตองไมเกินกวารอยละ 3  
ของงบประมาณหมวดเงินเดือน คาจาง โดยงบประมาณหมวดเงินเดือน คาจาง ตองไมเกินกวา          
รอยละ 40 ของงบประมาณรายจายทั้งหมด โดยตองมีวงเงินใกลเคียงกับงบประมาณหมวดเดียวกัน
ของปกอนหนา และอยูภายใตขอกําหนดอื่น ๆ ตามที่สํานักงานประมาณกรุงเทพมหานครกําหนด 
ซึ่งแตกตางกนัเปนรายป ขึน้อยูกับสภาพเศรษฐกิจ และสถานะทางการเงินการคลงัของ
กรุงเทพมหานคร ปจจัยดานงบประมาณจึงมีผลโดยตรงตอการใหทนุการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
 7. การพัฒนาบุคลากรในสวนอ่ืน มีผลโดยออม กลาวคือ การสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิ          
ในประเทศจะไมดําเนินการซ้ําซอนกับการพัฒนาที่กรุงเทพมหานครจะดําเนินการเอง 

 
แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 
 ปจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร (Human Resource Development) ไมใช
งานประจํา (Routine) แตเปนงานเชิงยุทธศาสตรในการกําหนดงานที่ไดรับมอบเพ่ือวัตถุประสงค 
โดยไดกลายเปนสาขาอาชพีหน่ึงที่ชวยเพิ่มปริมาณการผลิตเปนเครือ่งมือในการสรางความพึงพอใจ
ใหกับสมาชิกองคกร เปนแนวคิดใหมีการทุมเทเพื่อสรางผูชํานาญการและเตรียมบุคลากรเพื่อชวย
การปฏิบัติงาน ชวยการลดคาใชจายขององคกร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชื่อมระหวางความรู 
(Knowledge) ทัศนคติ (Attitude) ความชาํนาญ (Skill) และนโยบาย (Policy) รวมถึงวัฒนธรรม
องคกร (Organization Culture) เขาดวยกัน ซึ่งมีสวนทําใหระบบงานและการทํางานของบุคคล
เขมแข็งขึ้น ในการปฏิบัติงานมีความพยายามใชวธิีการเพื่อพัฒนาและเปลี่ยนแปลงระบบ โดยใช
คาใชจาย (cost) ที่ต่ําสุดและใหผล (output) ออกมามากที่สุด บุคลากรมีคุณภาพชีวติการทํางานที่ดี
ที่สุด โดยมีปริมาณการผลิตมากที่สุด นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังนําไปสูประสิทธภิาพ
ที่ดีขึ้นและสรางคุณคาตอการผลิตและบรกิาร (บุญยง ชื่นสุวิมล.  2553, ออนไลน) โดยแนวคิด 
ทฤษฎีเกี่ยวกบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรนําเสนอไดตามลาํดับดังนี้ 
  
 ความหมายของของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 จากพจนานุกรมฉบับราชบณัฑิตยสถาน (2546: 832; 503; 779) การพัฒนา หมายถึง        
ทําใหเจริญ ทรัพยากร หมายถึง สิ่งทั้งปวง อันเปนทรัพย และ มนุษย หมายถึง สัตวที่รูจักใชเหตผุล 
สัตวที่มีจิตใจสงู คน จึงประมวลความไดวา การพัฒนาทรัพยากรคือการทําใหมนุษยเจริญ                  
มีศักยภาพมากขึ้นจนกลายเปนทรัพยากรที่มีคาในสังคมและในประเทศ 
 ประชา ตันเสนีย (2552: ออนไลน) ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา 
หมายถึง กระบวนการดําเนนิงานที่สงเสริมใหบุคลากรเพิ่มความรู และทักษะ มีพฤติกรรมการทํางาน
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ที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเปนการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ โดยแนวความคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบงไดเปน 3 กลุม 
 1. กลุมที ่1 ใหนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การดําเนินการให บุคคล
ไดรับประสบการณและการเรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะนําเอามา ปรับปรุงความสามารถใน
การทํางานโดยวิธีการ 3 ประการ คือ 
  1.1 การฝกอบรม (training) เปนกิจกรรมที่กอใหเกิดการเรียนรู โดยมุงเนน เกี่ยวกับ
งานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน (present job) เปาหมาย คือการยกระดับความรู ความสามารถ ทักษะ 
ของพนักงานในขณะนั้น ใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้นๆได ซึ่ง ผูที่ผานการฝกอบรมไปแลว
สามารถนําความรูไปใชไดทนัที 
  1.2 การศึกษา (education) เปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรง เพราะ การให
การศึกษาเปนการเพิ่มพูนความรูทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสรางความสามารถ ในการปรับตัวใน
ทุกๆดานใหกบับุคคล โดยมุงเนนเกี่ยวกบังานของพนักงานในอนาคต (future job) เพ่ือเตรียม
พนักงานใหมีความพรอมที่จะทํางานตามความตองการของ องคกรในอนาคต 
  1.3 การพัฒนา (development) เปนกระบวนการปรับปรุงองคกรใหมี ประสิทธิภาพ 
เปนกิจกรรมการเรียนรูที่ไมไดมุงตัวงาน (not focus on a job) แตมีจุดเนน ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ตามที่องคกรตองการ และพรอมที่จะปฏิบัติงานกับองคกรใน อนาคต เพ่ือใหสอดคลองกับเทคโนโลยี 
รวมทั้งสิ่งแวดลอมตางๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยาง รวดเรว็ 
 2. กลุมที ่2 ใหนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การนํากิจกรรมที่มีการ 
กําหนดและวางรูปแบบอยางเปนระบบเพื่อใชเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และ ปรับปรุง
พฤติกรรมของพนักงานใหดีขึ้น โดยมุงเนนการพัฒนาใน 3 สวน คือ 
  2.1 การพัฒนาบุคคล (Individual Development) ชวยใหพนักงานเห็นถึงจุดออน       
จุดแข็งของตน เสริมจุดแข็งและพัฒนาจุดออน โดยใชศักยภาพทั้งหมดเพื่อสรางประสิทธิภาพ
องคการขณะเดียวกันก็บรรลุเปาหมายสวนบุคคลดวย เปนการพัฒนาบุคคลที่เกิดจากการผานทักษะ
งานหลายตําแหนง เชน ผูวิเคราะห วางแผน สรางโปรแกรม บรรยาย เปนตน เพ่ือมุงพัฒนาความรู
ทัศนคติ ทักษะใหม ๆ และพฤติกรรมใหดีขึ้น เพ่ือที่จําทําใหผลการปฏิบัติงานเพิม่ขึ้นและดีขึ้น         
อาจกระทําผานแผนงานที่เปนทางการหรือไมเปน หรือการอบรมขณะปฏิบัติงานก็ได  
  2.2 การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) เนนการวิเคราะหเพ่ือใหทราบความ
สนใจ คานิยม ความรูความสามารถ กิจกรรม และการมอบหมายงานใหบุคคลปฏบิัติเพื่อพัฒนา
ทักษะสําหรบัการปฏิบัติงานในอนาคต การพัฒนาอาชีพน้ัน ทั้งบุคลากรและองคการตางตองมี
กิจกรรมที่จะตองปฏิบัตทิั้ง 2 ฝาย ทางฝายบุคลากรจะตองมีการวางแผนอาชีพ ตระหนักในอาชีพตน 
ใชประโยชนจากศูนยพัฒนาอาชีพในหนวยงานตนใหมากที่สุด สวนกิจกรรมองคการครอบคลุม 
ระบบใหคําปรกึษา จัด Workshop สัมมนา การวางแผนทรัพยากรมนุษย การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน แผนงานเสนทางอาชีพ 
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  2.3 การพัฒนาองคการ (Organization Development) มุงพัฒนาวิธีแกปญหาองคการ
ดวยวธิีการใหม ๆ และสรางสรรคโดยพยายามปรับโครงสราง วัฒนธรรม กระบวนการบริหาร และ
กลยุทธของการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกัน วิธีการแกปญหาโดยปรับสวนตาง ๆ ให
กลมกลืนกันสามารถทําใหองคการปรับตวัไดดวยตนเอง และมองเห็นปญหาและความออนแอของ
ตนเองแลวนํามาแกไข เคยมีผูกลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนสิ่งฟุมเฟอยแตในปจจุบนัเปน
ที่ยอมรับแลววา การพัฒนาแรงงาน (Work Force) ไมใชสิ่งฟุมเฟอยอีกตอไป การอบรมและพัฒนา 
เปนความจําเปนเพื่อความอยูรอดและการปฏิบัติงานขององคการ และชวยสงเสรมิในการสราง
เปาหมายชีวติที่สมบูรณใหกับทุกคน ไมเพียงในองคการธุรกิจ แตในความสัมพันธกับครอบครวั 
ศาสนาและชมุชนดวย 
โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเกิดไดจากการนําเปาหมายของบุคคล ซึ่งตองใหไดมาซี่ง
เปาหมายของแตละคน เพ่ือใหสอดรบักับเปาหมายขององคการที่ตองการบุคคลากรประเภทใดทัง้ใน
ระยะ สั้น ระยะกลาง และระยะยาว โดยการนําการพัฒนาสายงานอาชีพเปนตวัเชือ่มเปาหมายของ
บุคคล กับเปาหมายขององคการนั้น 
 3. กลุมที่ 3 ใหนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การที่จะพัฒนาองคการ ให
เปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ซึ่งเปนการบูรณาการระหวางการเรียนรูและ
งานเขาดวยกนั ซึ่งสามารถนํามารวมกันไดอยางตอเน่ืองและเปนระบบใน 3 สวน คือ  
  3.1 ระดับบุคคล (Individual) 
  3.2 ระดับกลุมหรือทีมผูปฏิบัติงาน (Work Group or Teams) 
  3.3 ระดับระบบโดยรวม (The System)  
 โดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงหมายถึง กระบวนการดําเนนิงานที่สงเสริมให 
บุคลากรเพิ่มความรู และทกัษะ มีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบ ซึ่งเปนการ
เพ่ิมศักยภาพของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธภิาพ 
 
 ขอบเขตงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 
 โดยปกติทุกองคกรจะตองมีทรัพยากร 3 ประเภท ไดแก 
 1. Physical Resource ไดแกเครื่องจักร อุปกรณ สวนประกอบผลติภัณฑ เปน ทรัพยสิน
ขององคกร แสดงใหเห็นถึงความมั่นคง แข็งแกรงขององคกร เปนสิ่งที่เห็นจับตองไดและสามารถวัด
ความสําเร็จขององคกรได เชน สํานักงานใหญ 
 2. Financial Resource ไดแก เงินสด สินคาคงเหลือ การลงทุน เปนสนิทรัพยหมุนเวียน
ขององคกร มีความสําคัญตอองคกรเพราะเปนปจจัยทาํใหองคกรตอบสนองโอกาสที่จะเตบิโต
ขยายตวัได สามารถคํานวณไดจาก ทรัพยสินลบดวยหนี้สินขององคกร เปนปจจัยที่นักลงทุนประเมิน
สภาพการเงินขององคกร 
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 3. Human Resource คนที่องคกรจาง การวัดมูลคาทําไดยาก ผูบริหารมักมองขาม
ความสําคัญเพราะสะทอนความมั่งคั่งขององคกรไดยาก เปนสิ่งที่ไมเสื่อมคาเหมือนทรัพยากร
กายภาพ ทรัพยากรมนุษยสะทอนใหเห็นถึงมูลคาสุทธิองคกรเหมือนทรัพยากรทางการเงิน สําคัญ
เทาการเงิน 
ซึ่งฝายบริหารวัดคาของทรพัยากรมนุษยไดจากการหาตนทุนในการหาคนแทน เชน ตนทุนคัดเลือก 
จาง วางตําแหนง การฝกหัด อบรม เปนตน หรือประเมินมูลคาจาก การวัดความรู ความสามารถ 
ความชํานาญ ทัศนคติของสมาชิกองคกร พนักงานที่ฝกฝนชํานาญจะสะทอนผลติผล ประสิทธภิาพ
การทํางาน ทัศนคตติองานและองคกร 
 
 การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนาบุคคล 
 การศึกษาเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบ เพ่ือใหบุคคลมีความรู 
ทักษะ ทศันคติในเรื่องทัว่ ๆไป อยางกวาง ๆ โดยมุงเนนการสรางคนใหมีความสมบูรณ เพ่ือให
สามารถดํารงชีวติอยูในสังคมดวยดี และสามารถปรับตัว ใหเขากับ สภาพแวดลอมไดเปนสําคัญ 
ถึงแมวา การศึกษายคุปจจุบันจะเนนใหความสําคัญแกตัวผูเรียนเปนหลัก (Student-Centered)    
ทั้งในดานของการจัด เน้ือหาการเรียนรู ระดับความยากงายและเทคนิควิธีการเรียนรู เพ่ือใหตรงกับ
ความสนใจ ความตองการ ระดับสติปญญา และความสามารถของผูเรียนก็ตาม การศึกษาโดยทั่วไป
ก็ยังคงเปนการสนองความตองการของบุคคล ในการ เตรียมพรอม หรือสรางพื้นฐานในการเลอืก
อาชีพมากกวา การมุงเนนใหนําไปใชในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง นอกจากนั้น การศึกษาเปนเร่ืองที่
สามารถกระทาํไดตลอดชีวติ (Lifelong Education) ไมจํากัดระยะเวลาอีกดวย 
 การฝกอบรมเปนการเสริมสรางใหเกิดการเรียนรู สําหรับบุคลากรระดับปฏิบตัิการ เพ่ือให
สามารถทํางานอยางใด อยางหนึ่งไดตามจุดประสงคเฉพาะอยาง ในขณะที่การพฒันาบุคคลนัน้ มุง
เสริมสรางใหเกิดการเรียนรูในเรื่องทั่ว ๆไป อยางกวาง ๆ จึงเปนการฝกอบรมสําหรับบุคลากรระดับ
บริหารเปนสวนใหญ ซึ่งในทางปฏิบัติแลวบุคลากรทั้งสองระดับก็ตองมีทั้งการฝกอบรมและการ
พัฒนาบุคลากรรวม ๆกันไป เพียงแตวาจะเนนหนักไปในทางใดเทานั้น (สุปราณี ศรีฉัตราภิมุข.  
2524: 13) 
 การพัฒนาบุคคล เปนกิจกรรมที่จะมีสวนทําใหพนักงานมีความรู ทักษะ ประสบการณ  
และทศันคติทีดี่ขึ้น สามารถที่จะปฏิบตัิหนาที่ ที่ยากขึน้และมีความรับผิดชอบที่สงูขึ้นในองคกรได  
ซึ่งหมายความรวมถึงการใหการศึกษาเพิม่เติม การฝกอบรม การสอนงาน หรือ การนิเทศงาน (Job 
Instruction) การสอนแนะ (Coaching) การใหคําปรึกษาหารือ (Counseling) การมอบหมายหนาที่ให 
ทําเปนครั้งคราว (Job Assignment) การใหรักษาการแทน (Acting) การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่
การงานเพื่อใหโอกาสศึกษางานทีแ่ปลกใหมหรือการไดมีโอกาสศึกษาหาความรู และประสบการณจาก
หนวยงานอื่น (Job Rotation) เปนตน (เดนพงษ พลละคร.  2532: 20 - 25) 
 ความแตกตางระหวางการศึกษา การพฒันาบุคคล และการฝกอบรม จําแนกไดดังตาราง 5  
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ตาราง 5 ความแตกตางระหวางการศึกษา การพัฒนาบุคคล และการฝกอบรม 
 

หัวขอในการ
เปรียบเทียบ 

การศึกษา การพัฒนาบุคคล การฝกอบรม 

1. .เปาหมาย - เลือกอาชีพ 
- ปรับตวัใหเขากับ 
สังคมและสภาพแวดลอม 

เสริมสรางคุณภาพและ
ความกาวหนาของ
บุคคล 

เพ่ิมประสิทธภิาพ         
ในการปฏิบตังิาน  

2. เน้ือหา กวาง ตรงกับศักยภาพ  
และงานในอนาคต 

ตรงกับงานทีก่ําลัง 
ปฏิบัต ิหรือกําลังจะได 
รับมอบหมายใหปฏิบตั ิ 

3. เปนความตองการ บุคคล หนวยงานและบุคคล งาน 
4. ระยะเวลาที่ใช ยาวและสามารถทํา 

ไดเร่ือย ๆ ไมสิ้นสุด  
- ใชเวลาตลอดอายุ
งาน 
- มองในระยะยาว  

ใชระยะเวลาจํากัด 

5. วัย  วัยเรียน วัยทํางาน วัยทํางาน 
6. ความเสี่ยง 
(ที่จะบรรลวุตัถุประสงค) 

ปานกลาง สูง ต่ํา 

7. การประเมินผล การปฏิบัติงานในอนาคต เกือบจะทําการประเมิน
ไมไดเพราะมีตัวแปร
จากสภาพ แวดลอม
จํานวนมาก  
ยากแกการควบคุม 

จากพฤติกรรมในการ 
ปฏิบัติงานในหนาที่  

 
 ที่มา:  เดนพงษ พลละคร.  (2532).  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา. ในวารสารเพิ่มพลผลติ, 
ปที่ 28, ธันวาคม 2531 - มกราคม 2532, หนา 20. 
 
 เทาที่กลาวมาแลวทั้งหมดในสวนของการศึกษา การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม            
อาจสรุปความแตกตางของทั้ง 3 คํา อยางสั้น ๆ ไดวา การศึกษา (Education) เนนที่ตวับุคคล 
(Individual Oriented) การฝกอบรม (Training) เนนถงึการทําใหสามารถทํางานที่ตองการได            
(Job Oriented) และการพฒันา (Development) เนนที่องคการ (Organizational Oriented)             
เพ่ือใหตรงกับนโยบาย เปาหมาย ขององคกร 
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 การประเมินความจําเปนในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 การประเมินความจําเปน (Needs Assessment) เปนกระบวนการทีมีความสําคญัตอการ
กําหนดเปาหมายของการดําเนินงาน ซึ่งหากมีการดําเนินการที่เปนระบบ ถูกตองตามหลักวชิาการ 
จะสามารถบงชี้ความตองการของการดําเนินงานไดชัดเจนและตรงประเด็น เปนประโยชนอยางยิ่งตอ
การดําเนินงานในขั้นเริ่มตน ตลอดจนสามารถใหแนวทางแกโครงการตาง ๆ ใหสามารถดําเนินการ
ในทิศทางที่สอดคลองกับความตองการทางสภาพสังคม เศรษฐกิจ ได 
 ในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย การประเมินความจําเปนมักถูกนํามาใชในการวิเคราะห
ความจําเปนในการฝกอบรม โดยตั้งอยูบนพื้นฐานของเทคนิคการรวบรวมขอมูลและการดําเนินการที่
มีขั้นตอน ซึ่งสิ่งที่จะพบในขั้นตอนหนึ่ง ๆ นั้นก็จะมีผลตอการกําหนดรูปแบบลําดับขั้นของการอบรม
ในสวนตาง ๆ ถัดไป ซึ่งแตละสถานการณจะประกอบไปดวยการสังเกต (Observing)  การตรวจสอบ 
(Probing)  การตรวจตราเบื้องตน (Surveillance) การสํารวจ (Investigate)  การวิเคราะห (Analysis) 
การรายงาน (Report) และการสรุป (Deducing) ที่ตางกันไปตามสถานการณในองคกรที่เกิดขึน้ 
นอกจากนั้น จะตองทําการพิจารณาองคประกอบตาง ๆ ขององคกร จากเปาหมายขององคกร 
(Corporate Goal) คานิยมขององคกร (Core Value) ปญหาที่เกิดขึ้น (Problems) ความตองการของ
ตําแหนงงาน (Job Requirement) และขอกําหนดกฎหมายหรือมาตรฐานสากล (Law or 
International Standard) ประกอบในการพิจารณาดวย เพ่ือสามารถระบุไดวา สิ่งที่คนพบเหลานั้น
สามารถทําการแกไขหรือพัฒนาไดดวยการฝกอบรมหรือไม หากไมใชจะสามารถทําการอบรมได
อยางไร ดวยหัวขออะไรถึงจะเหมาะสมและแกไขปญหาได (อัญธิกา ปุนริบูรณ.  ม.ป.ป.: ออนไลน) 
 นอกจากนี้ เซลวาดูไร และคราชินสกี (สวุิมล วองวาณชิ.  2548:  22 อางอิงจาก 
Selvadura; & Krashinsky.  1989.  Needs Assessment and Evaluation. Online) ไดชี้ชัดไววา 
การประเมิน (Evaluation) เปนงานที่แตกตางจากการวจัิยประเมินความตองการจําเปน (Needs 
Assessment) กลาวคือ การประเมินเปนการมองจากปจจุบันยอนไปหาอดีต จึงเปนงานที่ตองทําเปน
ขั้นตอนสุดทาย ขณะที่การวิจัยประเมินความตองการจําเปนเปนการมองจากปจจุบันไปยังอนาคต  
จึงเปนงานที่ตองทําในขั้นตอนแรก เพ่ือกําหนดปญหา จุดมุงหมาย และกลุมเปาหมาย กําหนดขอมูล 
วิธีการเกบ็ขอมูล และการวเิคราะหขอมูล รวมทั้งใหคําแนะนําในการจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้น  
แมวาการวิจัยประเมินความตองการจําเปนอาจจัดอยูในกลุมเดียวกบัการวิจัยประเมินผล 
(Evaluation Research) ไดก็ตาม (สุวิมล วองวาณิช.  2548: 25) 
 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการวิจัยประเมินความจําเปนมีรายละเอียดโดยสรุปดังตอไปน้ี 
(สุวิมล วองวาณิช.  2548: 3 - 76) 
 1. ความสําคัญและประโยชนของการประเมินความจําเปน ประกอบดวย 
  1.1 เปนเครื่องมือบริหารที่มีประสิทธิภาพ ทาํใหสามารถกําหนดแผนงานที่สอดคลอง
กับความตองการของหนวยงาน ปองกันการสูญเสียทรัพยากรกับการดําเนินงานที่ไมไดผานการ
วิเคราะหมาอยางจริงจัง 
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  1.2 ใหขอมูลที่สะทอนภาพบริบทที่เกิดขึ้นของหนวยงาน ซึ่งเปนพ้ืนฐานสําคัญที่
นําไปสูการวางแผน การกําหนด แนวทางการพัฒนาองคกรใหสอดคลองกับสภาพที่เกิดขึ้น และ
สนองตอความตองการขององคกร 
 2. มุมมองทางการประเมินเกีย่วกับ “ความจําเปน” สามารถจําแนกไดเปน 2 กลุม ไดแก 
  2.1 ความตองการจําเปน คือ ความแตกตาง/ความขาดแคลน (discrepancy) เปนกลุม
ที่เนนการศึกษาผลตางของสภาพที่เกิดขึ้นจริงกับสภาพที่พึงประสงค โดยอาจนิยามไดตามมิติของ
สภาพที่ตองการเปรียบเทียบกับสภาพที่เปนอยูเทานั้น หรืออาจะเพ่ิมสภาวะความเสียหายที่จะ
เกิดขึ้นหากความขาดแคลนนั้นไมไดรับการตอบสนอง ดวยก็ได ซึ่งนําไปสูการจัดระดับความตองการ
จําเปนเปน 6 ระดับ ดังตาราง 6 
 
ตาราง 6 ระดับความสําคญัของความตองการจําเปน 
 

ระดับความสําคัญ ความหมาย 
ระดับวิกฤต (critical) เปนเรื่องที่สําคัญและจําเปนมาก ตองแกไขโดยเร็วทีส่ดุ 

(เชน ภายใน 6 เดือนจากนี้ไป) 
ระดับสําคัญมาก (very important) จําเปนตองแกไขใหเสร็จภายใน 1 ป 
ระดับสําคัญ (important) สําคัญและควรแกไขใหเสรจ็ อาจภายใน 2 ป 
ระดับสําคัญนอย (minimal) เปนปญหาบาง แตรอได คอยทําเม่ือมีเวลา หรือ

ทรัพยากรเพยีงพอ 
ระดับไมสําคญั (not important) ไมมีความจําเปนตองแกไข ละเลยไมใหความสําคัญได 
ระดับไมเปนความตองการจําเปน 
(not a needs) 

ไมตองทําอะไรเลย ไมมีอะไรเปนปญหาใหแกไข 

 
 ที่มา:  สุวิมล วองวาณิช.  (2548). การประเมินความตองการจําเปน,  หนา 39,             
อางอิงจาก Kaufman; Rojas & Mayer.  (1993).  Needs Assessment:  a user’ s guide.. 
 
  2.2 ความตองการจําเปน คือ ประโยชนที่ไดรบั เปนกลุมทีม่องวา สภาพที่พึงประสงค 
สําหรับการเปรียบเทียบกับสภาพที่เปนจริงนั้น มักเปนอุดมคติเกินไป ไมสามารถปฏิบัติได และใน
ความคิดของแตละคน การกําหนดระดับที่ควรจะเปนกแ็ตกตางกัน จึงเห็นวาการกําหนดความ
ตองการจําเปนสําหรับอะไรก็ตามที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ (satisfaction) ซึ่งขึ้นอยูกับบริบท 
(Context dependent) มีความเหมาะสมมากกวา 
 3. ความแตกตางระหวางคําวา “needs” “want” และ “demand” คือ “want” เปนสิ่งที่       
คนเต็มใจจะจายหรือซ้ือถามีความพอใจ แตไมใชสิ่งทีข่าดแคลน ซึ่งถึงไมไดสิ่งน้ันก็ไมไดเกิดผล
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เสียหาย ขณะที่ “demand” เปนความตองการที่มีระดับความเขมมากกวา เปนความตองการจําเปนที่
ถูกกดดันเรียกรองโดยคนกลุมใหญ หรือเปนความตองการซึ่งเปนที่นิยมในขณะนั้น สวน “needs” 
หมายถึงสิ่งที่บอบอกผลที่ไมพึงประสงคที่เกิดขึ้นในองคกรซึ่งผูเกี่ยวของตองใหความสนใจแกไขให 
หมดไป จะละเลยไมไดเพราะอาจทําใหเกิดผลเสียหายตามมา 
 

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการประเมินศักยภาพองคกรและบุคลากร 
  
 การประเมินองคกรตามแนวคิด McKinsey’s 7-S 
 McKinsey 7-S Framework เปนกรอบแนวคิดในการประเมินองคกร โดยการพิจารณา
ประกอบดวยปจจัย 7 ประการ ในลักษณะการวิเคราะหจุดแข็งจุดออน ปจจัยเกื้อหนุน และปจจัยคกุคาม 
(SWOT) ขององคกร เพ่ือใหเห็นภาพในวาองคการมีจุดแข็งและจุดออนในปจจัยทั้ง 7 ประการ อยางไร 
 Model ของ McKinsey 7-S Framework ซึ่งจะเห็นถึงความเชื่อมโยงระหวางปจจัยตาง ๆ 
ดังภาพประกอบ 11 

 

 
 

ภาพประกอบ 11  การประเมินองคกรตามแนวคิด McKinsey’s 7-S 
 
 ที่มา:  อํานาจ วัดจินดา.  (2553).  McKinney 7-S Framework แนวคิดปจจัย 7 ประการใน
การประเมินองคการ.  สืบคนเม่ือ 11 ตลุาคม 2553, จาก http://www.gracezone.org/index.php/ 
management-article/81--in-search-of-excellence- 
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 1. กลยุทธขององคกร (Strategy) การบริหารเชิงกลยุทธเปนกระบวนการอยางหนึ่งที่จะ
ชวยใหผูบริหารตอบคําถามที่สําคัญ อาทิ องคกรอยูที่ไหนในขณะนี ้องคกรมีเปาหมายอยูที่ไหน 
พันธกิจของเราคืออะไร พันธกิจของเราควรจะเปนอะไร และใครเปนผูรับบริการของเรา การบรหิาร
เชิงกลยุทธจะมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง การบริหารเชงิกลยุทธจะชวยใหองคกร กําหนดและพัฒนา
ขอไดเปรียบทางการแขงขนัขึ้นมาไดและเปนแนวทางที่บุคคลภายในองคกรรูวาจะใชความพยายาม
ไปในทศิทางใดจึงจะประสบความสําเร็จ 
 2. โครงสรางองคการ (Structure) คือโครงสรางที่ไดตั้งขึน้ตามกระบวนการ หรือหนาที่
ของงานโดยมีการรับบุคลากรใหเขามาทาํงานรวมกันในฝายตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาประสงคทีต่ั้งไว 
หรือหมายถึง การจัดระบบระเบียบใหกับบุคคล ตั้งแต 2 คนขึ้นไป เพ่ือนําไปสูเปาหมายที่วางไว 
เน่ืองจากองคกรในปจจุบันมีขนาดใหญ การจัดองคกรที่ดีจะมีสวนชวยใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบตัิงาน 
ลดความซ้ําซอนหรือขัดแยงในหนาที่ ชวยใหบุคลากรไดทราบขอบเขตงานความรบัผิดชอบ มีความสะดวก
ในการติดตอประสานงาน ผูบริหารสามารถตัดสินใจในการบริหารจัดการไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 
 3. ระบบการปฏบิัติงาน (System) ในการปฏิบัติงานตามกลยุทธเพ่ือใหบรรลุเปาประสงค
ตามที่กําหนดไวนอกจากการจัดโครงสรางที่เหมาะสมและมีกลยทุธทีดี่แลว การจัดระบบการทํางาน 
(Working System) ก็มีความสําคัญย่ิง อาทิ ระบบบัญช/ีการเงิน (Accounting/Financial System) 
ระบบพัสดุ (Supply System) ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (Information Technology System) 
ระบบการติดตาม/ประเมินผล (Monitoring/Evaluation System) ฯลฯ 
 4. บุคลากร (Staff)  ทรัพยากรมนุษยนับเปนปจจัยที่มีความสาํคัญตอการดําเนินงานของ
องคกร องคกรจะประสบความสําเร็จหรือไมสวนหนึ่งจะขึ้นอยูกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการวิเคราะหความ
ตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคต โดยการตัดสินใจเกี่ยวกับบุคลากรนั้นควรมีการวิเคราะหทีอ่ยูบน
พ้ืนฐานของกลยุทธองคการที่เปนสิ่งกําหนดทิศทางทีอ่งคการจะดําเนินไปใหถึง ซึ่งจะเปนผลให
กระบวนการกาํหนดคุณลักษณะ และการคัดเลือกและจัดวางบุคลากรไดอยางเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 5. ทักษะ ความรู ความสามารถ (Skill) ทักษะในการปฏบิัติงานของทรัพยากรบุคคลใน
องคการสามารถแยกทักษะออกเปน 2 ดานหลัก คือ ทักษะดานงานอาชีพ (Occupational Skills) 
เปนทักษะที่จะทําใหบคุลากรสามารถปฎิบัติงานในตาํแหนงหนาที่ได ตามหนาที่ และลักษณะงานที่
รับผิดชอบเชน ดานการเงิน ดานบุคคล ซึ่งคงตองอยูบนพื้นฐานการศึกษาหรือไดรับการอบรม
เพ่ิมเติม สวนทักษะ ความถนัด หรือความชาญฉลาดพเิศษ (Aptitudes and special talents) นั้น 
อาจเปนความสามารถที่ทําใหพนักงานนั้น ๆโดดเดนกวาคนอื่น สงผลใหมีผลงานทีดี่กวาและเจรญิ 
กาวหนาในหนาที่การงานไดรวดเร็ว ซึ่งองคการคงตองมุงเนนในทั้ง 2 ความสามารถไปควบคูกนั 
 6. รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูบริหารเปน
องคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งของสภาพแวดลอมภายในองคกร พบวา ความเปนผูนําขององคกรจะมี
บทบาทที่สําคัญตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคกร ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะตองวางโครงสราง
วัฒนธรรมองคกรดวยการเชื่อมโยงระหวางความเปนเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเกิดขึ้น 
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 7. คานิยมรวม (Shared values) คานิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือรวมกนัโดยสมาชิกของ
องคกรที่ไดกลายเปนรากฐานของระบบการบริหาร และวธิีการปฏบิัติของบคุลากรและผูบริหาร
ภายในองคกร หรืออาจเรียกวาวัฒนธรรมองคกร รากฐานของวัฒนธรรมองคกรก็คือ ความเชื่อ 
คานิยมที่สรางรากฐานทางปรัชญาเพื่อทศิทางขององคกร โดยทั่วไปแลวความเชื่อจะสะทอนใหเห็น
ถึงบุคลิกภาพและเปาหมายของผูกอตั้งหรือผูบริหารระดับสูง ตอมาความเชื่อเหลานั้นจะกําหนด
บรรทัดฐาน เปนพฤติกรรมประจําวันขึ้นมาภายในองคกร เม่ือคานิยมและความเชือ่ไดถูกยอมรับทั่ว
ทั้งองคกรและบุคลากรกระทําตามคานิยมเหลานั้นแลวองคกรก็จะมีวัฒนธรรมที่เขมแข็ง 
 
 การประเมินศักยภาพบุคลากรตามแนวคิดของ Ludlow และ Panton (1991) 
 ลัดโรว, อาร และ แพนตอน, เอฟ.  (2534) อธิบายถงึปฏิสัมพันธระหวางบริบทขององคกร
กับบริบทดานปจเจกบุคคลในการหลอหลอมใหเกิดเปนบุคลากรที่มีความพรอม 3 ประการ ไดแก 

1. มีความตั้งใจหรือมีแรงบันดาลใจที่จะทํางาน (the will to work) 
2. มีโอกาสหรือมีความพรอมที่จะทํางาน (opportunity to work) 
3. มีโอกาสหรือมีความพรอมที่จะพัฒนางาน+ตนเอง (opportunity to develop) 

ซึ่งการที่จะใหไดบุคคลที่มีความพรอม 3 ประการดังกลาวจําเปนตองอาศัยปจจัยทัง้ทางดานตัวบุคคล
และปจจัยระดบัองคกรที่เหนือขึ้นไป ดังภาพประกอบ 12 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 12  Model of Socioeconomic Pressures 
 

 ที่มา:  ธีรเดช  ฉายอรุณ.  (2547).  กรอบแนวคิดการประเมินศักยภาพคณะทํางานในองคกร, หนา 4. 
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 จากภาพ วงกลมในสุดที่แสดงปฏิสัมพันธของความพรอมทั้ง 3 ดานดังไดกลาวแลว 
วงกลมที่อยูถดัมาเปนปจจัยดานปจเจกที่เอ้ือใหเกิดความพรอม และวงกลมถัดมาเปนปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคกร สวนวงกลมนอกสุดเปนปจจัยระดับการบริหารงานรัฐบาล ซึ่งปจจัยทั้ง 3 ระดับนี้จะ
เกื้อหนุนกัน หากแตในการประเมินศักยภาพ (Potential Assessment) ระดับปจเจกซึ่งอยูในวงกลม
ในสุดนั้น   เม่ือขยายวงกลมวงในสุดออกมาเพื่อใหเห็นประเด็นที่จะประเมินศักยภาพของบุคคล ดัง
ภาพประกอบ 13 
 
 

ศักยภาพพื้นฐาน 

ศักยภาพแหงการพัฒนา 

ประเด็นรอง (minor) 
 1. บุคลิกลักษณะทั่วไป   
    (dispositions) 
 2. ความถนัด (aptitude) 

ประเด็นหลัก (major) 
 1. ความตองการขั้นพื้นฐาน 
 2. ความตองการดาน 
    ความม่ันคงปลอดภัย 

ประเด็นรอง (minor) 
1.การใหความหมายกับงาน 
(values) 
2 ความเขากันไดกับกลุม  
  (group compatibility) 
3.ความทะเยอทะยาน 

ประเด็นหลัก (major) 
1. ความตองการทางสังคม 
2. ความตองการสถานภาพ  
3. ความตองการมีความ   
   ภาคภูมิใจในตนเอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 13 ประเด็นสําคัญในการประเมินศักยภาพบุคคล 
  
 ที่มา:  ธีรเดช  ฉายอรุณ.  (2547).  กรอบแนวคิดการประเมินศักยภาพคณะทํางานใน
องคกร, หนา 4. 
 
 จากภาพขยายความไดวาศักยภาพในระดับบุคคลนั้น มีฐานคิดมาจากสองสวน คือ สวนที่เปน
คุณลักษณะ (Characteristics) ที่มีอยูในตัวมนุษย ไดแก บุคลิกทั่วไป ความถนัด การใหความหมายกบั
งาน ความเขากันไดกับกลุม และความทะเยอยาน (ลักษณะมุงใหมีอนาคตดี) ซึ่งคุณลกัษณะเหลานีถ้อืวา
เปนประเด็นรองที่จะทําการประเมินศักยภาพ หากแตประเด็นหลักอยูทีก่ารมีแรงผลักหรือความตองการ
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ที่จะทํางาน เริ่มตั้งแตความตองการขั้นพ้ืนฐาน ความตองการ ความมั่นคงปลอดภัย ความตองการทาง
สังคม ความตองการมีสถานภาพ และการมีความภาคภูมิใจในตนเอง 
 การแบงระดับศักยภาพของบุคคลในการทํางานเปนเพยีงกรอบที่จะชวยผูทําโครงการหรือ
ผูประเมินไดเขาใจหรือตระหนักวา งาน/โครงการของตนนั้น ใหความสําคัญกับศักยภาพระดับใด 
ตัวอยางเชน ในการทํางาน/โครงการใหม ๆ อาจจําเปนตองใชศักยภาพพื้นฐาน กลาวคือ ตองเลือก
เอาคนมีประสบการณ มีความถนัด มีความรูทักษะที่จําเปน ฯลฯ มิเชนน้ันก็ไมอาจทํางานได แตเม่ือ
ทํางานไประยะหนึ่ง หากตองการใหมีการพัฒนางาน/โครงการ ก็จําเปนตองใชศักยภาพขั้นสูงขึ้นไป 
ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ (ธีรเดช ฉายอรุณ. 2547: 5 - 7) 
 1. ศึกษาทําความเขาใจวตัถุประสงค หลักการของงาน/โครงการ/องคกร เพ่ือใหเขาใจถึง
ธรรมชาตขิองงานนั้น ๆ อันมีผลใหสามารถกําหนดศักยภาพที่จะประเมินได 
 2. กําหนดประเด็นศักยภาพที่จะตองทําการประเมิน โดยแบงเปนศักยภาพพื้นฐานและ
ศักยภาพแหงการพัฒนา 
 3. กําหนดตัวชีว้ดัที่จะประเมินศักยภาพทั้งสองระดับ 
 4. ทําการเก็บรวบรวมขอมูลตามตัวชีว้ัด เพ่ือเปนขอมูลพ้ืนฐาน (Baseline data) 
 5. เสนอโครงการพัฒนาศักยภาพใหกับบุคลากรของงาน/โครงการ/องคกร 
 6. ประเมินศักยภาพเปนระยะ โดยเทียบกับขอมูลพ้ืนฐาน 
 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรโดยการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติม 
 1. รักษศักดิ์ โชตชิัยสถติ (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องกลยุทธพัฒนาขาราชการ
ภายใตวิกฤตการณขาดแคลนบุคลากรดานเทคโนโลยสีารสนเทศของสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงานและสวัสดิการสังคม โดยมีเนื้อหาสรุปไดวา โลกยุคใหมแหงศตวรรษ 21 จะเปนสังคม
อัจฉริยะ (Intelligent Society) และเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology : IT)  จะเปน
เทคโนโลยียทุธศาสตร กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม เปนกระทรวงใหมของราชการไทยที่
มุงหวังใหเปนองคกรที่จ๋ิวและแจว และทรงประสิทธิภาพ (Smart Organization) แตการนํา
เทคโนโลยีสมยัใหมและเทคโนโลยีสารสนเทศมาพัฒนากระทรวงฯ เปนไปอยางลาชา ประเด็นสําคัญ
ประการหนึ่ง คือ ปญหาการขาดแคลนและการพัฒนาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศของ
กระทรวงฯ โดยเฉพาะสํานกังานปลัดกระทรวงฯ ดังนั้นจึงศึกษาวิจัยเรื่องกลยุทธพัฒนาขาราชการ
สํานักงานปลดักระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยสํารวจปญหา 
การขาดแคลนบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ วิเคราะหความตองการฝกอบรมดานเทคโนโลยี
สารสนเทศของสํานักงานปลัดกระทรวงฯ เพ่ือเสนอกลยุทธพัฒนาขาราชการดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 3 ป ของ สํานักงานปลัดกระทรวงฯ (พ.ศ.2543 - 2545) การศึกษาเนนวิจัยเชิงสํารวจ 
ดวยการสํารวจขอมูล ศึกษาเอกสาร และผลงานวิจัย สุมกลุมตัวอยางดวยแบบสอบถามทั้งสิ้น     
120 ชุด ไปยังสํานักงานแรงงานไทยในตางประเทศ กองทุกกองของสํานักงานปลัดกระทรวงฯ         
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และสํานักงานแรงงานและสวัสดิการสังคม 75 จังหวัด ไดรับกลับคืนมาทั้งสิ้น 71 ชุด (59.16%)   
และจัดระดมสมอง (Think Tank) ผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูงของกระทรวง กรม 
ตลอดจนนักวชิาการดานเทคโนโลยีสารสนเทศ รวม 32 ราย ผลปรากฏวาสํานักงานปลัดกระทรวงฯ 
มีตําแหนงดานเทคโนโลยีสารสนเทศจริง ๆ เพียง 1 อัตรา คือ ตําแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร   
แต 5 ปที่ผานมายังไมสามารถหาผูบรรจแุตงตั้งได ทั้งน้ีบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงฯ มีทั้งสิ้น 
921 อัตรา แตไมมีผูจบการศึกษาสาขาวชิาคอมพิวเตอร หรือดานเทคโนโลยีสารสนเทศ แมแต      
รายเดียว 5 ปผานมา สํานักงานปลัดกระทรวงฯ มีการอบรมคอมพิวเตอร 21 หลักสูตร โดยมีผูผาน
การอบรม 622 ราย และมีผูใชคอมพิวเตอรในปจจุบนัประมาณ 83 ราย ทั้งน้ีเปนเจาหนาที่บนัทึก-
ขอมูลและใชงานพิมพเปนสวนใหญ และผลการสํารวจพบวาตําแหนงที่ตองการ คือ ตําแหนง
เจาหนาที่บันทึกขอมูล เจาหนาที่ควบคุมและบริหารฐานขอมูล เจาหนาที่โปรแกรม และเจาหนาที่
วิเคราะหและออกแบบระบบ ตามลําดับ สําหรับหลักสตูรทีต่องการฝกอบรม คือ หลักสูตรพ้ืนฐาน
สําหรับผูปฏิบตัิงาน หลักสตูรสําหรับผูบริหาร และหลกัสูตรนักวเิคราะหและออกแบบระบบ ตลอดจน
การใหทุนการศึกษาตอตานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยสาขาวิชาที่ตองการทุนการศึกษามากสุด คือ 
สาขาการจัดการเทคโนโลยสีารสนเทศ สวนโปรแกรมที่ตองการเนนใหอบรม คือ โปรแกรมพัฒนา  
ใชเองในองคกร โดยเฉพาะโปรแกรมฐานขอมูล แรงงานและสวสัดิการสังคม และโปรแกรมสําเร็จรูป
ตาง ๆ โดยเฉพาะ Microsoft Excel 97 นอกจากนี้ยังเห็นวาโครงสรางองคกรและอัตรากําลังใน
ปจจุบันไมเหมาะสม จําเปนตองมีการปฏิรูปวิธคีิด วิธปีฏิบัติราชการใหม โดยใชเทคโนโลยี
สารสนเทศเปนเครื่องมือสําคัญในการปฏริูป และตองมีแผนแมบทพฒันาบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และนําระบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development - HRD) มา
พัฒนาบุคลากรดานเทคโนโลยี อยางตอเน่ืองและเปนระบบทั้งขบวนการ รวมทั้งตองดําเนินการเชิง
ยั่งยืนภายใตแนวทางขององคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization - LO) ผลการวิเคราะห
ขอมูลไดเสนอกลยุทธพัฒนาขาราชการสาํนักงานปลัดกระทรวงฯ ดาน เทคโนโลยีสารสนเทศ 3 ป 
(พ.ศ.2543 - 2545) ดังนี้ 
  1.1 มุงใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนกลยุทธสาํคัญในการปฏิรูปองคกรโดยเนนพัฒนา
บุคลากรเทคโนโลยีสารสนเทศเปนปจจัยพื้นฐานสูความสําเร็จ 
  1.2 เรงจัดทําแผนแมบทและแผนปฏิบัติการพฒันาขาราชการดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ สํานักงานปลัดกระทรวงฯ โดยแบงเปน 3 กลุม 3 ระยะ คือ ระยะเรงดวน (ม.ค.-มี.ค. 
2543) ระยะปานกลาง (เม.ย. - ธ.ค. 2543) และระยะยาว (พ.ศ. 2544 - 2545) โดยพัฒนาบุคลากร
ทุกคน ทุกระดับอยางตอเน่ืองภายใตการวิเคราะหแยกแยะ ตําแหนง หนวยงาน หนาที่รับผิดชอบ  
ใหชัด และกําหนดหลกัสตูรบังคบัในแตละตําแหนง โดยแบงบคุลากรออกเปน 3 กลุม คือ กลุมผูบริหาร 
(ระดับสูง กลาง และตน), กลุมผูดูแลพัฒนาระบบ และกลุมผูใช 
  1.3 คัดเลือกผูมีความรู ประสบการณ ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ จัดเปนทีมอบรม 
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT - Human Resource Development Team - IHT) เพ่ือเปนหนวยจรยุทธ
ไปฝกอบรม ใหคําปรึกษา แนะนํา แกปญหาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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  1.4 จัดตั้งศูนยจรยุทธอบรมเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT - Human Resource 
Development Center - IHC) เปนศูนยกลางดําเนินในการพัฒนาบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
สํานักงาน ปลัดกระทรวงฯ 
  1.5 ดําเนินการพฒันาบคุลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศอยางตอเนื่องเปนระบบ      
ครบวงจรของขบวนการแหงระบบพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human Resource Development System) 
เพ่ือใหบุคลากรมีวิสัยทศันดานเทคโนโลยสีารสนเทศทีก่วางไกล สามารถประยุกตใชเทคโนโลยี 
เทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อปฏิรูปองคกร รวมทัง้ใชคอมพิวเตอรและทรัพยากรดานเทคโนโลยี 
สารสนเทศที่มีอยูอยางคุมคา ตลอดจนพัฒนาบคุลากรเทคโนโลยสีารสนเทศเชิงยั่งยนืภายใตหลกัของ
องคการแหงการเรยีนรู (Learning Organization - LO) และการเรยีนรูตลอดชวีติ (Lifelong Learning) 
 2. โกมินทร ชินบุตร (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาขาราชการกับ
ประสิทธผิลขององคการ : ศึกษาเฉพาะขาราชการฝายสิ่งแวดลอมและสุขาภบิาล สํานักงานเขต 
กรุงเทพมหานครไววา การวิจัยครั้งนี้มีวตัถุประสงคเพ่ือที่จะศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพฒันา
ขาราชการ กับประสิทธิผลขององคการ ของขาราชการฝายสิ่งแวดลอมและสุขาภบิาล สํานักงานเขต 
กรุงเทพมหานคร โดยใชวธิีการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) กลุมตัวอยางที่ใช ในการศึกษา
คือ ขาราชการฝายสิ่งแวดลอมและสุขาภบิาล สํานักงานเขต ระดับ 1 - 6 ที่ปฏบิัติงาน ทางดานการ
สุขาภิบาลและอนามัยสิ่งแวดลอม จํานวน 207 คน ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
  2.1 ปจจัยสวนบุคคล อันไดแก อายุ สถานภาพสมรส และตาํแหนงที่แตกตางกันมี
ความแตกตางกัน ในคาเฉลี่ยของความคิดเห็นในเรื่องแนวทางการพัฒนาขาราชการที่แตกตางกัน 
  2.2 บรรยากาศขององคการในดาน ระบบการใหรางวัลตอบแทน มีความสัมพันธเชิง
เสนตรงกับการ พัฒนาขาราชการในดานการสอนงาน 
  2.3 แนวทางการพัฒนาขาราชการ ในดานการฝกอบรม และการยายสบัเปลี่ยนหนาที ่
มีความสัมพันธ เชิงเสนตรงกับประสิทธิผลขององคการในดานความสามารถในการผลิตและดาน
ความสามารถในการ ปรับตวัภายนอกองคการ 
  2.4 บรรยากาศขององคการทางดานนโยบายการพัฒนาขาราชการ มีความสัมพันธ         
เชิงเสนตรงกบั ประสิทธิผลขององคการในดานความสามารถในการผลิตและดานความสามารถ           
ในการปรับตัวภายนอกองคการ สวนบรรยากาศขององคการทางดานระบบการใหรางวัลตอบแทน    
มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับประสิทธิผล ขององคการในดานความสามารถในการปรับตวัภายใน
องคการ และบรรยากาศขององคการทางดานภาวะผูนํา และรูปแบบการบริหารงานมีความสัมพันธ
เชิงเสนตรงกบัประสิทธิผลขององคการในดานความสามารถ ในการปรับตวัภายนอกองคการ 
 3. กอบกุล ปตรชาต (2538: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องอัตราผลตอบแทนของการลงทุน
สงคนไปศึกษาตอตางประเทศดวยทุนรัฐบาลไววา วิธกีารหนึ่งที่ใชในการพัฒนาคุณภาพของ 
ทรัพยากรมนุษย คือ การลงทุนสงคนไปศึกษาตอตางประเทศดวยทุนรัฐบาล ซึ่งเปนการลงทุนที่ตอง
ใชระยะเวลาและคาใชจายเปนจํานวนมาก ดังนั้นงานศึกษานี้จึงมุงเนนที่จะศึกษาเรื่องผลตอบแทนของ
การลงทุนสงคนไปศึกษาตอตางประเทศดวยทุนรัฐบาลทั้งในมุมมองของรัฐบาลและมุมมองของสังคมที่
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เปนผูไดรับผลตอบแทนจากการลงทุน โดยใชแนวความคิดของทฤษฎีทุนมนุษย (The Human 
Capital Model) ที่เชื่อวา การศึกษาสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตของทรัพยากรมนุษย และใช
อัตราผลตอบแทนภายใน (Internal rate of return) เปนตัวชี้วัดประสิทธิภาพของการลงทุนสงคนไป
ศึกษาตอตางประเทศดวยทุนรัฐบาล รวมทั้งไดพยายามศึกษาวา มีปจจัยใดบางที่มีนัยสําคัญทางสถิติ
ตอการกําหนดอัตราผลตอบแทนภายในของการลงทุนสงคนไปศึกษาตอตางประเทศ ดวยทุนรัฐบาล 
ผลการศึกษาโดยใชมุมมองของรัฐบาล พบวา อัตราผลตอบแทนภายในที่รัฐบาลไดรับจากการทํางาน
ของผูรับทุนรัฐบาลตลอดชวงระยะเวลาของการปฏิบัติราชการชดใชทุนตามสัญญามีคาติดลบในระดับ
การศึกษาปริญญาโท เอก และโท-เอก และทุกกลุมสาขาวิชา มีคาอยูในชวงรอยละ -40 ถึงรอยละ -2 
ยกเวนกลุมสาขาวิศวกรรมศาสตรที่ปรับรายไดดวยน้ําหนักความจําเปนของ แตละกลุมสาขาวิชาที่ให
คาเปนบวกคอื รอยละ 2 ในระดับ ปริญญาโท รอยละ 12 ในระดับปริญญาเอก และรอยละ 0.3      
ในการศึกษาระดับโท-เอก ซึ่งมีคาต่ํากวาอัตราดอกเบี้ยเงินกูลูกคาชั้นดีที่อยูในชวงระหวางรอยละ 
13.5-13.75 แสดงวาผลตอบแทนที่รัฐบาลจะไดรับจากผูรับทุนรัฐบาลดวยการจายคาจางในอัตราที่ต่ํากวา
อัตราคาจางตลาดตลอดระยะเวลาของการปฏิบัติราชการชดใชทุนตามที่ระบุไวในสัญญานั้น ไมครอบคลุม
ตนทุนทั้งหมดที่รัฐบาลไดลงทุนใชจายในการสงคนไปศึกษาตอตางประเทศ แตถารัฐบาลสามารถจูงใจ
ใหผูรับทุนรัฐบาลอยูปฏิบัติงานในภาคราชการจนกระทั่งครบเกษียณอายุราชการ พบวา อัตรา
ผลตอบแทนภายในโดยเฉลี่ย (กรณีปรับนํ้าหนัก ความจําเปนของแตละกลุมสาขาวิชา) จะมีคาอยู
ในชวงรอยละ 14 ถึง รอยละ 27 ซึ่งสูงกวาอัตราดอกเบี้ยเงินกูของลูกคาชั้นดี นับไดวาการสงคนไป
ศึกษาตอตางประเทศดวยทุนรัฐบาลเปนการลงทุนพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่คุมคาในมุมมองของ
รัฐบาล ถารัฐบาลจะสามารถจูงใจใหผูรับทุนรัฐบาลอยูปฏิบัติงานในภาคราชการจนกระทั่งเกษียณอายุ 
สําหรับผลการศึกษาโดยใชมุมมองของสังคมพบวา อัตราผลตอบแทนภายในโดยเฉลี่ย (กรณีปรับ
น้ําหนักความจําเปนของแตละกลุมสาขาวิชา) มีคาอยูในชวงรอยละ 9 ถึงรอยละ 18 ซึ่งใหคาที่ต่ํากวา
อัตราผลตอบแทนภายในที่รัฐบาลจะไดรับหากสามารถชักจูงใหผูรับทุนรัฐบาลอยูปฏิบัติงานในภาค
ราชการจนกระทั่งครบเกษียณอายุราชการ ทั้งน้ีเปนเพราะรัฐบาลจายคาจางแกผูรับทุนรัฐบาลในอัตรา
คาจางที่ต่ํากวาอัตราตลาดมาก นอกจากนี้ ตนทุนของการลงทุนสงคนไปศึกษาตอตางประเทศใน
มุมมองของรัฐบาล ไมไดคิดตนทุนคาเสียโอกาสของสังคม ซึ่งไดแก รายไดที่ผูรับทุนควรจะไดรับใน
ระหวางที่ศึกษาตอตางประเทศ อยางไรก็ดี อัตราผลตอบแทนภายในที่คํานวณได ในงานศึกษานี้อาจมี
คาต่ํากวาความเปนจริง เน่ืองจากพิจารณาเฉพาะผลตอบแทนและตนทุนที่สามารถคํานวณเปนตัวเงิน
ไดเทานั้น โดยไมรวมผลตอบแทนที่ไมสามารถประเมินคาออกมาเปนตัวเงิน เชน การใหความชวยเหลือ 
ตอสังคมในดานตาง ๆ และจิตสํานึกในการปฏิบัติงาน เปนตน และไมรวมผลตอบแทนที่เกิดจาก
ปญญาที่ผูรับทุน รัฐบาลอาจคิดคนเทคนิควิธีการใหม ๆ ที่สงผลกระทบตอการพัฒนาประเทศทั้งทาง
เศรษฐกิจและสังคม อาทิ งานวิจัยทางการแพทยและสาธารณสุข เปนตน ปจจัยที่พบวา มีนัยสําคัญ
ทางสถิตติอการกําหนด อัตราผลตอบแทนภายในของการสงคนไปศึกษาตอตางประเทศ ดวยทุนรฐับาล 
ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส การที่ผูรับทุนรัฐบาลเปนขาราชการหรือไมเปน สาขาวิชา ระดับ 
การศึกษา ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา ตนทุนทางการ ศึกษาทั้งหมด และชวงระยะเวลาในการทํางาน
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หลังสําเร็จ การศึกษาจนกระทั่งอายุครบ 60 ป ตัวแปรเหลานี้มีอิทธิพลตออัตราผลตอบแทนภายใน 
ทั้งในมุมมองของรัฐบาล และในมุมมองของสังคมในลักษณะที่แตกตางกันไป งานศึกษาในสวนน้ี            
มีขอจํากัดเรื่องของตัวอยางที่มีจํานวนนอยอาจกอใหเกิดการเบี่ยงเบนของขอมูลได 

 



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยเรือ่งการประเมินการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ
ใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดนาํเสนอไดโดยลําดับ 
ดังนี้ 
 1. กรอบการประเมิน 
 2. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3. เครื่องมือและการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
 
 

กรอบการประเมิน 
 การวิจัยครั้งนีมี้รายละเอียดของขอมูลที่ตองการ ตัวบงชี้ เกณฑ แหลงขอมูล และเครื่องมือ 
ตามกรอบการประเมินดังตาราง 7
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ตาราง 7 กรอบการประเมินการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
 

ประเด็น 
การประเมิน 

ตัวบงชี้ วิธีการประเมิน เกณฑ เครื่องมือ แหลงขอมูล 

สภาพแวดลอม 
การดําเนินงาน 
(Context) 
 

ความสอดคลองระหวาง
เปาหมายในการดําเนินงาน
ดานการสงเสริมการศึกษา
เพิ่มเติมในประเทศใหแก
ขาราชการของ
กรุงเทพมหานคร กับ
แผนงานหลักของ
กรุงเทพมหานคร นโยบาย
ของกรุงเทพมหานคร และ
ความตองการการพัฒนา
ขาราชการของหนวยงาน 

วิเคราะหความสอดคลอง
ระหวางเปาหมายในการ
ดําเนินงานดานการสงเสริม
การศึกษาเพิ่มเติมใน
ประเทศใหแกขาราชการ
ของกรุงเทพมหานครกับ 
- แผนงานหลักของ
กรุงเทพมหานคร  
- นโยบายของกรุงเทพมหานคร 
- ความตองการการพัฒนา
ขาราชการของหนวยงาน 

เปาหมายในการดําเนินงาน
ดานการสงเสริมการศึกษา
เพิ่มเติมในประเทศใหแก
ขาราชการของ
กรุงเทพมหานครมีความ
สอดคลองกับแผนงานหลัก
ของกรุงเทพมหานคร 
นโยบายของกรุงเทพมหานคร 
และความตองการการ
พัฒนาขาราชการของแตละ
หนวยงานทุกขอ 
 

แบบวิเคราะหความ
สอดคลองระหวางเปาหมาย
ในการดําเนินงานดานการ
สงเสริมการศึกษาเพิ่มเติม
ในประเทศใหแกขาราชการ
ของกรุงเทพมหานครกับ
แผนงานหลักของ
กรุงเทพมหานคร นโยบาย
ของกรุงเทพมหานคร และ
ความตองการการพัฒนา
ขาราชการของแตละ
หนวยงาน 
 

1. แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร 
2. แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 
3. แผนยุทธศาสตรการบริหารงานบุคคล และ
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 
4. เอกสารนโยบายของผูบริหารกรุงเทพมหานคร 
5. รายงานการประชุม ก.ข.ก. และ อ.ก.ข.ก. 
ระหวางป 2543 - 2553 
6. แผนงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติม  
ในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

ประเด็น 
การประเมิน 

ตัวบงชี้ วิธีการประเมิน เกณฑ เครื่องมือ แหลงขอมูล 

ปจจัยนําเขา (Input) 
 

1. ความเพียงพอของ
งบประมาณที่กําหนด
สําหรับการดําเนินงาน 
2. ความเหมาะสมดาน
ระยะเวลาในการ
ดําเนินงาน 
3. ความเพียงพอดาน
บุคลากรที่ใชในการ
ดําเนินงาน 

1. เปรียบเทียบงบประมาณ
ที่ใชจริงกับงบประมาณที่
ไดรับ 
2. เปรียบเทียบระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานจริงกับ
ระยะเวลาที่กําหนดตาม  
คูมือการปฏิบัติงาน 
3. เปรียบเทียบจํานวน
จํานวนชั่วโมงการทํางาน
จากเนื้องานและปริมาณงาน
จริงกับจํานวนชั่วโมงการ
ทํางานจากจํานวนบุคลากร
ที่มีอยูจริง 
 

1. งบประมาณที่ใชจริงใน
ภาพรวมต่ํากวางบประมาณ
ที่ไดรับ 
2. จํานวนขาราชการที่แจง
แจงรายการคาใชจายเกิน
วงเงินของทุนการศึกษาไม
เกินรอยละ 20 ของจํานวน
ขาราชการที่ไปศึกษาทั้งหมด 
3. ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานจริงแตกตางจาก
ระยะเวลาที่กําหนดตามคูมือ
การปฏิบัติงานไมเกินรอยละ 
40 
4. จํานวนชั่วโมงการทํางาน
คํานวณจากเนื้องานและ
ปริมาณงานแตกตางจาก
จํานวนชั่วโมงการทํางาน
คํานวณจากจํานวนบุคลากร
ที่มีอยูจริงไมเกินรอยละ 20 

1. แบบบันทึกขอมูลจาก
กรณีศึกษา ดานปจจัยนําเขา
ของงาน ไดแก 
   - งบประมาณที่ไดรับจัดสรร 
และงบประมาณที่ใชจริงในแต
ละป 
   - ระยะเวลาการดําเนินงาน
ตามคูมือการปฏิบัติงาน และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติจริง 
2. แบบบันทึกขอมูลดาน     
เนื้องานและปริมาณงานของ
ฝายสงเสริมความรูในประเทศ
ในดานการสงเสริมการศึกษา
เพิ่มเติมในประเทศใหแก
ขาราชการ 
3. แบบสัมภาษณเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงาน ดานปจจยันําเขา
ของงาน 
 

1. แผนพัฒนาบุคลากรประจําป 
2. รายงานการประชุม ก.ข.ก. และ อ.ก.ข.ก. 
ระหวางป พ.ศ. 2543 - 2553 
3. ขอบัญญัติกรุงเทพมหานครเรื่องงบประมาณ
รายจายประจําป พ.ศ. 2544 - 2553 
4. คูมือการปฏิบัติงานของฝายสงเสริมความรู ในประเทศ 
5. สมุดทะเบียนผูไปศึกษาในประเทศ สํานัก
การแพทย สํานักอนามัย ขาราชการครู และสํานัก
อื่น ๆ จํานวน 6 เลม 
6. กรณีศึกษาของขาราชการกรุงเทพมหานครที่
ไดรับอนุมัติทุนการศึกษา และ/หรือ ใหใชเวลา
ราชการในการศึกษา ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 
2544 - 2553 จํานวน 1,139 คน 
7. การสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน จํานวน   
4 คน 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

ประเด็น 
การประเมิน 

ตัวบงชี้ วิธีการประเมิน เกณฑ เครื่องมือ แหลงขอมูล 

กระบวนการทํางาน 
(Process) 
 

ความเหมาะสมของ
กระบวนการดําเนินงาน 
ตอไปนี้  
1. การดําเนินการ     
ขออนุมัติ 
2. การจัดทําสัญญา 
3. การเบิกจายเงินทุน  
4. การติดตามผล
การศึกษาและ       
การติดตามการ
ปฏิบัติงานชดใชทุน 

1. เปรียบเทียบสภาพการ
ปฏิบัติงานจริงกับขั้นตอน  
ที่กําหนดตามระเบียบ 
2. สํารวจความคิดเห็นของ
ขาราชการกรุงเทพมหานคร
ที่ไดรับอนุมัติทุนการศึกษา 
และ/หรือ ใหใชเวลาราชการ
ในการศึกษาเกี่ยวกับความ
เหมาะสมของกระบวนการ
ดําเนินงาน 
 

- การปฏิบัติงานเปนไปตาม
ระเบียบที่กําหนดทุก
ขั้นตอน 
- คาเฉลี่ยความคิดเห็นของ
ขาราชการที่ไดรับอนุมัติให
ไปศึกษาในประเทศ เกี่ยวกับ
ความเหมาะสมของ
กระบวนการดําเนินงาน        
ไมต่ํากวาระดับ 3.51 
 

1. แบบตรวจสอบรายการ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานของ
ฝายสงเสริมความรูใน
ประเทศ 
2. แบบสอบถามความคิดเห็น
ของขาราชการที่ไดรับอนุมัติ
ทุนการศึกษา และ/หรือ ใหใช
เวลาราชการ ในการศึกษา
เกี่ยวกับความเหมาะสมของ
กระบวนการดําเนินงาน 
3. แบบสัมภาษณเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงาน ดานกระบวน 
การทํางาน 

1. แผนพัฒนาบุคลากรประจําป 
2. รายงานการประชุม ก.ข.ก. และ อ.ก.ข.ก. 
ระหวางป พ.ศ. 2543 - 2553 
3. หนังสือเวียน แบบฟอรม และเอกสารตาง ๆ  
ที่ใชในการปฏิบัติงาน 
4. ระเบียบกรุงเทพมหานครวาดวยการให
ขาราชการกรุงเทพมหานครไปศึกษา ฝกอบรม   
ดูงาน และปฏิบัติการวิจัย พ.ศ. 2542 
5. กรณีศึกษาของขาราชการกรุงเทพมหานครที่
ไดรับอนุมัติทุนการศึกษา และ/หรือ ใหใชเวลา
ราชการในการศึกษา ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 
2544 - 2553 จํานวน 1,139 คน 
6. การสัมภาษณผูปฏิบัติงาน จํานวน 4 คน 
7. การสอบถามความคิดเห็นของขาราชการ
กรุงเทพมหานครที่ไดรับอนุมัติทุนการศึกษา และ/
หรือ ใหใชเวลาราชการในการศึกษาเกี่ยวกับ  
ความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงาน 
8. เอกสารเกี่ยวกับสภาพปญหาในการดําเนินงาน
ที่เจาหนาที่บันทึกไว 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

ประเด็น 
การประเมิน 

ตัวบงชี้ วิธีการประเมิน เกณฑ เครื่องมือ แหลงขอมูล 

ผลของการดําเนินงาน 
(Product) 
 

ความสอดคลองระหวาง
ผลการดําเนินงานที่
เกิดขึ้นจริงกับผลการ
ดําเนินงานที่กําหนดไว 
ดังนี้ 
1. จํานวนขาราชการที่ได
ไปศึกษา 
2. จํานวนขาราชการที่
สําเร็จการศึกษา 
3. จํานวนขาราชการที่ไดไป
ศึกษาที่ปฏิบัติงานใหกับ
กรุงเทพมหานครจนสิ้นสุด
ระยะเวลาที่ตองชดใชทุน 
 

1. เปรียบเทียบจํานวน
ขาราชการที่ไดไปศึกษา
กับจํานวนทุนที่กําหนดไว 
2. เปรียบเทียบจํานวน
ขาราชการที่สําเร็จ
การศึกษากับจํานวน
ขาราชการที่ไดไปศึกษา
ทั้งหมด 
3. เปรียบเทียบจํานวน
ขาราชการที่ปฏบิัติงาน
ใหกับกรุงเทพมหานครจน
สิ้นสุดระยะเวลาที่ตองชดใช
ทุนกับจํานวนขาราชการที่
ไดไปศึกษาทั้งหมด 

1. จํานวนขาราชการที่ไดไป
ศึกษามีมากกวารอยละ 80 
ของจํานวนทุนที่กําหนดไว 
2. จํานวนขาราชการที่
สําเร็จการศึกษามีมากกวา
รอยละ 80 ของขาราชการที่
ไดไปศึกษาทั้งหมด 
3. จํานวนขาราชการที่
ปฏิบัติงานใหกับ
กรุงเทพมหานครจนสิ้นสุด
ระยะเวลาที่ตองชดใชทุนมี
มากกวารอยละ 80 ของ
ขาราชการที่ไดไปศึกษา
ทั้งหมด 
 

แบบบันทึกขอมูลจาก
กรณีศึกษา ดานผลการ
ดําเนินงาน ไดแก 
   - ผลการสําเร็จการศึกษา
ของขาราชการ 
   - ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ใหกับกรุงเทพมหานคร 

1. สมุดทะเบียนผูไปศึกษาในประเทศระหวาง
ปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 จําแนกตาม
หนวยงานตนสังกัด รวมจํานวน 6 เลม 
2. ทะเบียนผูมีภาระผูกพันจากการศึกษา 
3. กรณีศึกษาของขาราชการกรุงเทพมหานคร      
ที่ไดรับอนุมัติทุนการศึกษา และ/หรือ ใหใชเวลา
ราชการในการศึกษา ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 
2544 - 2553 จํานวน 1,139 คน 
4. เอกสารเกี่ยวกับสภาพปญหาการสูญเสีย
ขาราชการที่เจาหนาที่บันทึกไว 
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การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 เน่ืองจากการวิจัยครั้งนี้มีการใชขอมูลที่สาํรวจจากประชากร (Population Survey)              
จึงมีประชากรที่ใชการวิจัย ไดแก เจาหนาที่ผูปฏิบตัิงานของฝายสงเสริมความรูในประเทศ          
สวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลดักรุงเทพมหานคร  
และขาราชการที่ไดไปศึกษา มีรายละเอียดตาราง 8 
 
ตาราง 8 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัย กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
ผูที่ปฏิบตัิงานในฝายสงเสรมิความรูในประเทศ  
และผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการสวนแผนงานและ
สงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการ
กรุงเทพมหานคร ในชวงป พ.ศ. 2544 - 2553   
รวมจํานวน 20 คน ในฐานะผูรับผิดชอบ              
การดําเนินงาน 

ใชการเลือกตวัอยางแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) ไดแก ผูที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในฝาย/สวน 5 ป ขึ้นไป จํานวน 4 คน 

ใชประชากรทัง้หมดเปนกลุมตัวอยาง             
ในการวิเคราะหกรณีศึกษา  

ขาราชการผูไดรับทุนการศกึษา และ/หรอืลาศึกษา
เพ่ิมเติมในประเทศ ในชวงป พ.ศ. 2544 - 2553 
จํานวน 1,139 คน ใชการเลือกตวัอยางแบบโควตา (Quota 

sampling) ในการสํารวจความคิดเห็น ไดแก 
ขาราชการผูไดรับทุนการศกึษา และ/หรอืลา
ศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศ ในชวงป พ.ศ. 2544 - 
2553 จําแนกตามหนวยงานและปที่ไดรบัอนุมัติ 
รวมจํานวน 100 คน  

 
เคร่ืองมือและการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีทั้งหมด 6 ฉบับ ไดแก แบบวิเคราะห
ความสอดคลอง 1 ฉบับ สําหรับการประเมนิดานสภาพแวดลอมการดําเนินงาน (Context) แบบบันทกึ
ขอมูลจากกรณีศึกษา 1 ฉบับ สําหรับเกบ็รวบรวมขอมูลจากกรณีศึกษา ในดานปจจัยนําเขาของงาน 
(Input) ดานกระบวนการทํางาน (Process) และดานผลการดําเนินงาน (Product) แบบบันทึกขอมูล
ดานเนื้องานและปริมาณงานของฝายสงเสริมความรูในประเทศ 1 ฉบับ สําหรับเกบ็รวบรวมขอมูล
ดานปจจัยนําเขาของงาน (Input) แบบสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงาน 1 ฉบับ สําหรับเก็บรวบรวม
ขอมูลดานปจจัยนําเขาของงาน (Input) และดานกระบวนการทํางาน (Process) แบบตรวจสอบ
รายการขั้นตอนการปฏิบัติงานของฝายสงเสริมความรูในประเทศ 1 ฉบับ สําหรับเก็บรวบรวมขอมูล
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ดานกระบวนการทํางาน (Process) และ แบบสอบถามความคิดเห็นของขาราชการที่ไดรับอนุมัติ
ทุนการศึกษา และ/หรือ ใหใชเวลาราชการในการศึกษา 1 ฉบับ สําหรบัเก็บรวบรวมขอมูลดาน
กระบวนการทํางาน (Process) โดยเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดมีรายละเอียดของ
เครื่องมือและวิธีการสรางและการหาคุณภาพเครื่องมือดังตอไปน้ี 
 
 แบบวิเคราะหความสอดคลองดานสภาพแวดลอมการดําเนินงาน 
 1. ลักษณะเครื่องมือ 
 แบบวเิคราะหความสอดคลองเปนเครื่องมือสําหรับผูวจัิยในการประเมินการดําเนินงาน 
ดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครในดาน
สภาพแวดลอมการดําเนินงาน (Context) โดยจัดวางขอมูลในรูปแบบตาราง มีผลการประเมิน         
ความสอดคลอง/ไมสอดคลอง จําแนกเปนรายประเด็น แบงเปน 3 ตอน ประกอบดวย 
  1.1 ความสอดคลองระหวางเปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษา
เพ่ิมเติม ในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครกับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 4 แผน 
  1.2 ความสอดคลองระหวางเปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษา
เพ่ิมเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครกับนโยบายของกรุงเทพมหานคร จํานวน  
3 ชวงเวลา 
  1.3 ความสอดคลองระหวางเปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษา
เพ่ิมเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครกับความตองการการพัฒนาขาราชการของ
หนวยงาน จํานวน 4 ประเดน็ 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ดําเนินการดังนี้ 
  2.1 ศึกษารายละเอียดของงาน และขอมูลจากเอกสารที่เกีย่วของทั้งหมด เพ่ือกําหนด
ประเด็นการประเมิน 
  2.2 สรางแบบประเมินความสอดคลองใหครอบคลุมประเด็นการประเมินที่ตองการ  
และเรียงลําดบัประเด็นตามความเหมาะสม 
  2.3 ขอคําปรึกษาและขอแนะนาํเกี่ยวกับแบบประเมินความสอดคลองที่สรางขึ้นจาก
คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ 
  2.4 ปรับปรุงแกไขแบบประเมินความสอดคลองตามขอแนะนําของคณะกรรมการ
ควบคุมปริญญานิพนธ 
  2.5 นําแบบประเมนิความสอดคลองที่ปรับปรุงแกไขแลวเสร็จไปใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูล 
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 แบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษา 
 1. ลักษณะเครื่องมือ 
 แบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษา (แสดงในภาคผนวก ก) เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยใช             
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปจจัยนําเขาของงาน (Input) กระบวนการทํางาน (Process)    
และผลของการดําเนินงาน (Product) จากกรณีศึกษาของขาราชการกรุงเทพมหานครที่ไดรับอนุมัติ
ทุนการศึกษา และ/หรือ ใหใชเวลาราชการในการศึกษา ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 จํานวน 
1,139 คน โดยจัดวางการบันทึกขอมูลในรูปแบบแบบกรอกขอมูล (Fill-in form) และเลือกตอบ        
ตามรายการขอมูลที่ตองการ จําแนกรายการขอมูลออกเปน 5 ตอน ประกอบดวย 
  1.1 ขอมูลโดยสังเขปของกรณีศกึษานั้น ๆ จํานวน 7 รายการ ประกอบดวย 
ปงบประมาณที่ไดรับอนุมัต ิประเภททุนการศึกษา หนวยงานตนสังกัดของผูไดรับอนุมัติใหไปศกึษา 
ระดับการศึกษาที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา หลักสูตร/สาขาวิชาที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา ตําแหนงของ
ผูไดรับอนุมัติใหไปศึกษา และชื่อเจาหนาที่ผูรับผิดชอบการดําเนินงาน 
  1.2 ขอมูลเกี่ยวกบัปจจัยนําเขาของงาน (Input) จํานวน 6 รายการ ไดแก งบประมาณ
ที่ไดรับอนุมัต ิและงบประมาณที่ใชจริงในแตละป จํานวน 2 รายการ และระยะเวลาการดําเนินงานที่
ปฏิบัติจริง ในขั้นตอนตาง ๆ จํานวน 4 รายการ 
  1.3 ขอมูลเกี่ยวกบักระบวนการทํางาน (Process) จํานวน 2 รายการ ไดแก ปญหาที่
เกิดขึ้นในกระบวนการดําเนนิงาน และสาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการดําเนินงาน 
  1.4 ขอมูลเกี่ยวกบัผลของการดําเนินงาน (Product) ไดแก จํานวน 5 รายการ 
การรายงานผลการศึกษาในแตละภาคการศึกษา ผลการสําเร็จการศึกษา สถานภาพการปฏิบัติงาน
ในปจจุบัน (ยังปฏิบัติงานอยูในกรุงเทพมหานคร/ลาออก/เกษียณอายุราชการ) ระยะเวลาการ
ปฏิบตัิงานใหกับกรุงเทพมหานครภายหลังการศึกษาจนถึงปจจุบัน และวนัสิ้นสุดระยะเวลาทีต่อง
ปฏิบตัิงานชดใชทุน 
  1.5 ขอมูลอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ ไดแก ขอมูลอ่ืน ๆ เกี่ยวกับกรณีศึกษาทีเ่ปนที่นาสังเกต 
นอกเหนือจากรายการขอมูลที่กําหนดไว บันทึกในชองวางในลักษณะปลายเปด (Opened form) 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ดําเนินการดังนี้ 
  2.1 ศึกษารายละเอียดของงานและขอมูลจากเอกสารที่เกีย่วของทั้งหมด เพ่ือกําหนด
รายการขอมูลที่ตองการ โดยจัดหมวดหมูของขอมูลใหสอดคลองกับประเด็นการประเมิน 
  2.2 สรางแบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษาใหครอบคลุมประเด็นการประเมินที่ตองการ 
และเรียงลําดบัประเด็นตามความเหมาะสม 
  2.3 ขอคําปรึกษาและขอแนะนาํเกี่ยวกับแบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษาที่สรางขึ้น
จากคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ 
  2.5 ปรับปรุงแกไขแบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษาตามขอแนะนําของคณะกรรมการ
ควบคุมปริญญานิพนธ 
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  2.6 นําแบบบันทกึขอมูลจากกรณีศึกษาที่ปรบัปรุงแกไขแลวเสร็จไปทดลองใช              
ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกรณีศึกษาจริง จํานวน 5 กรณีศึกษา ที่ไดรับอนุมัตใินปงบประมาณ 
พ.ศ. 2544   2546   2548   2550 และ 2553  ซึ่งปจจุบันมีลักษณะการจัดเก็บเอกสารและปริมาณ
ของขอมูลที่แตกตางกันตามสถานภาพของเรื่อง เพ่ือตรวจสอบความเปนไปไดในการนําไปใชกบั
กรณีศึกษาทั้งหมดภายในระยะเวลาที่กําหนด ในดานความยากงายในการบันทึกขอมูล และคนหา 
วิธีทีผู่วจัิยจะสามรถเก็บรวบรวมขอมูลไดสะดวกรวดเร็วที่สุด โดยทาํการจับเวลาที่ใชในการบันทึก
ขอมูลแตละกรณีศึกษา ไดระยะเวลาเฉลีย่ในการบันทกึขอมูลกรณีศกึษาละ 18.2 นาที 
  2.7 ปรับปรุงแกไขแบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษาเพิ่มเติม เพ่ือใหผูวจัิยสามารถ
บันทึกขอมูลไดโดยสะดวก และใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกรณีศึกษาทั้งหมดไดทันภายใน
ระยะเวลาการเก็บขอมูลที่กาํหนดไว โดยนําแบบบันทกึขอมูลจากกรณีศึกษาที่ปรบัปรุงแกไขแลว
เสร็จไปทดลองใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลจากกรณีศึกษาจริง อีกจํานวน 10 กรณีศึกษาที่ไดรบั
อนุมัติในปงบประมาณ พ.ศ. 2544   2546   2548   2550 และ 2553 (ปงบประมาณละ 2 กรณีศึกษา) 
โดยทําการจับเวลาที่ใชในการบันทึกขอมูลแตละกรณีศกึษา ไดระยะเวลาเฉลี่ยในการบันทึกขอมูล
กรณีศึกษาละ 9.4 นาท ี
  2.8 นําแบบบันทกึขอมูลจากกรณีศึกษาที่ปรบัปรุงแกไขแลวเสร็จไปใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูล 
 
 แบบบันทึกขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงาน 
 1. ลักษณะเครื่องมือ 
 แบบบันทึกขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงาน (แสดงในภาคผนวก ก) เปนเครื่องมือที่
ผูวิจัยใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกบัปจจัยนําเขาของงาน (Input) ดานความเพียงพอดาน
บุคลากรที่ใชในการดําเนินงาน โดยใชในการเก็บรวมรวมขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงานที่มีการ
ปฏิบัติจริง ในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 เพ่ือนํามาคํานวณเปนจํานวนบุคลากรที่ตองใช
ในการปฏิบตังิานที่ควรจะเปนสําหรับนําไปเปรียบเทียบกับจํานวนบคุลากรที่มีอยูจริง โดยจัดวาง 
การบันทึกขอมูลในรูปแบบแบบกรอกขอมูล (Fill-in form) แบงเปน 2 ตอน ประกอบดวย 
  1.1 ขอมูลปริมาณงานที่ไดดําเนินการในแตละปงบประมาณ จําแนกตามกิจกรรม         
การทํางาน รวมจํานวน 4 กิจกรรม และหนวยงานตนสังกัดของผูไดรับอนุมัติ จํานวน 4 กลุม 
  1.2 การคํานวณอัตรากําลังทีต่องการใชในการปฏิบัติงานจากปริมาณงานที่ตอง
ดําเนินการทั้งหมด และเวลาที่ใชในการดาํเนินการในแตละกิจกรรมตามคูมือการปฏิบัติงาน 
 2. การสรางและการหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ดําเนินการดังน้ี 
  2.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ที่เกีย่วของกับการกําหนดเนื้องานและปริมาณงานให
สอดคลองกับจํานวนบุคลากร 
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  2.2 ศึกษารายละเอียดของงานและขอมูลจากเอกสารที่เกีย่วของทั้งหมด เพ่ือกําหนด
รายการขอมูลที่จําเปนตองใชในการคํานวณจํานวนบุคลากรที่ตองใชในการปฏิบัติงานจากเนื้องาน
และปริมาณงาน 
  2.3 ขอคําปรึกษาและขอแนะนาํเกี่ยวกับการสรางแบบบันทึกขอมูลดานเนื้องานและ
ปริมาณงานของฝายสงเสริมความรูในประเทศ จากคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ 
  2.4 สรางแบบบันทึกขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงานของฝายสงเสริมความรู          
ในประเทศ ใหครอบคลุมกจิกรรมการทํางานทั้งหมด 
  2.5 ขอคําปรึกษาและขอแนะนาํเกี่ยวกับแบบบันทึกขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงาน
ของฝายสงเสริมความรูในประเทศที่สรางขึ้น จากผูเชี่ยวชาญดานการวางระบบงานและอัตรากําลัง 
จํานวน 2 คน และผูเชี่ยวชาญดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ จํานวน 1 คน (แสดงใน
ภาคผนวก ข) 
  2.6 ปรับปรุงแกไขแบบบันทึกขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงานของฝายสงเสริม
ความรูในประเทศ ตามขอแนะนําของผูเชีย่วชาญ 
  2.7 นําแบบบันทกึขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงานของฝายสงเสริมความรู            
ในประเทศ ทีป่รับปรุงแกไขแลวเสร็จไปใชในการเกบ็รวบรวมขอมูล 
 
 แบบสัมภาษณเจาหนาทีผู่ปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 
 1. ลักษณะเครื่องมือ 
 แบบสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงาน (แสดงในภาคผนวก ก) สรางขึน้เพ่ือใชในการสัมภาษณ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในฝายสงเสริมความรูในประเทศที่มีระยะเวลาการปฏิบัติ 5 ป ขึ้นไป               
ซึ่งกําหนดไวเปนกลุมตวัอยาง รวมจํานวน 5 คน ในฐานะตัวแทนของเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงานในชวง
ปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 โดยแบบสัมภาษณสรางขึ้นใน 2 ลกัษณะ คือ แบบปด (Closed 
form) ซึ่งใชสําหรับกรณีที่สามารถกําหนดแนวคําตอบ และแบบเปด (Opened form) ในกรณีที่
ตองการใหแสดงความคิดเห็น 
 แบบสัมภาษณมีจํานวนทั้งสิ้น 19 ขอ แบงชุดคําถามออกเปน 4 สวน คือ 
  1.1 สวนที่ 1 เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพพื้นฐานของผูใหสัมภาษณ 
จํานวน 5 ขอ ประกอบดวย ชื่อผูใหสัมภาษณ คุณวุฒิ อายุ หนาที่ความรับผิดชอบขณะปฏบิัตงิาน 
ในฝายสงเสรมิความรูในประเทศ และประสบการณการทํางานโดยสังเขป 
  1.2 สวนที่ 2 เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัปจจัยนําเขาของงาน (Input) 
ประกอบดวย คําถามประเภทสอบถามขอเท็จจริง และคาํถามประเภทสอบถามความคิดเห็น 
(opinion - statement) กําหนดเปนคําถามชนิดปลายปดและปลายเปดอยูรวมกัน จํานวน 11 ขอ           
เพ่ือใชในการรวบรวมขอมูลตอไปน้ี 
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   1.2.1 ความเพียงพอของงบประมาณ จํานวน 3 ขอ ไดแก วิธีการหรือแนวทาง   
ในการกําหนดงบประมาณทุนการศึกษาในแตละป กรณีศึกษาตาง ๆ ที่มีปญหาทางดานงบประมาณ 
และความเห็นตออัตราการใหทุนการศึกษาของกรุงเทพมหานคร  
   1.2.2 ความเหมาะสมดานระยะเวลาในการดําเนินงาน จํานวน 3 ขอ ไดแก           
ปจจัยที่ผูปฏบิัติงานเห็นวามีผลตอปริมาณงาน กรณีศึกษาตาง ๆ ทีมี่ปญหาทางดานระยะเวลา         
ในการดําเนินงาน และขอจํากัดในการปฏิบตัติามระยะเวลาที่กําหนดไวในคูมือการปฏิบัติงาน 
   1.2.3 ความเพียงพอดานบุคลากรที่ใชในการดําเนินงาน จํานวน 5 ขอ ไดแก 
จํานวนบุคลากรที่ปฏิบตัิงานอยูจริงในแตละชวงเวลา การแบงหนาที่ความรับผิดชอบดานการสงเสริม
การศึกษาเพิม่เติมในประเทศภายในฝาย แนวทางในการบริหารระยะเวลาในการดําเนินงานให
สัมพันธกับเนือ้งานและปริมาณงานของผูปฏิบัติงาน ความคิดเห็นดานความยากงายของงาน และ
ประสบการณในการแกปญหาและความยุงยากในการดําเนินงาน 
  1.3 สวนที่ 3 เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกบักระบวนการทํางาน (Process) 
ประกอบดวย คําถามประเภทสอบถามขอเท็จจริง และคาํถามประเภทสอบถามความคิดเห็น 
(opinion - statement) กําหนดเปนคําถามชนิดปลายปดและปลายเปดอยูรวมกัน จํานวน 3 ขอ   
เพ่ือใชในการรวบรวมขอมูลดานขั้นตอนการปฏิบัติงาน ปญหาและลักษณะและสาเหตุของปญหาที่
เกิดขึ้นในการดําเนินงานดานตาง ๆ ไดแก การประสานงานกับหนวยงานและขาราชการ การพิจารณา
คัดเลือกขาราชการเปนผูรับทุน และ/หรือ ลาศึกษา การดําเนินการขออนุมัติ การจัดทําสัญญา             
การเบิกจายเงนิทุน การติดตามผลการศกึษาและการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน 
  1.4 สวนที่ 4 เปนการบันทึกขอมูลเพิ่มเติมทีผู่สัมภาษณสังเกตไดจากการสัมภาษณ 
ซึ่งอาจเปนขอมูลเปนประโยชนตอการอภิปรายผลการศกึษา 
นอกจากนี้ ผูวิจัยไดใชการบันทึกเหตกุารณจากการสังเกตการณแบบมีสวนรวมและการศึกษาจาก
เอกสารเปนเครื่องมือเสริมในการวิจัยครัง้นี้ดวย 
 2. การสรางและการหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ดําเนินการดังน้ี 
  2.1 ศึกษารายละเอียดของงานและขอมูลจากเอกสารที่เกีย่วของทั้งหมด เพ่ือกําหนด
รายการขอมูลที่ตองการ โดยจัดหมวดหมูของขอมูลใหสอดคลองกับประเด็นการประเมิน 
  2.2 สรางแบบสัมภาษณใหครอบคลุมประเด็นการประเมินที่ตองการ และเรียงลําดับ
ประเด็นตามความเหมาะสม 
  2.3 ขอคําปรึกษาและขอแนะนาํเกี่ยวกับแบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษาที่สรางขึ้น
จากคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธดานความตรงของเนื้อหา (Content Validity) ความครอบคลุม
ในการเก็บขอมูล และการใชภาษา ควบคูไปกับการทดลองนําแบบสัมภาษณไปใชกับกลุมทดลอง 
ไดแก ขาราชการและลูกจางของสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งมิไดกําหนดไวเปน
กลุมตัวอยาง จํานวน 5 คน จากนั้นจึงนําคําแนะนําที่ไดรับและขอบกพรองที่พบมาปรับปรุงแกไข 
  2.4 นําแบบสัมภาษณที่ปรับปรุงแกไขแลวเสร็จไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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 แบบตรวจสอบรายการขั้นตอนการปฏิบัติงานของฝายสงเสรมิความรูในประเทศ 
 1. ลักษณะเครื่องมือ 
 แบบตรวจสอบรายการขั้นตอนการปฏิบตัิงานของฝายสงเสริมความรูในประเทศ               
สรางขึน้เพ่ือใชในตรวจสอบขั้นตอนการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ที่เกดิขึ้นจริงวาเปนไปตามขั้นตอน         
ที่กําหนดตามระเบียบหรือไม อยางไร โดยจัดวางขอมูลในรูปแบบตารางแสดงรายการขั้นตอน        
การปฏิบัติงานแตละขั้นตอนที่กําหนดไวตามระเบียบ รวมจํานวน 4 ขั้นตอน และมีชองวางใหลง
รายการประเมินวา การดาํเนินการงานจริงเปนไปตามที่กําหนดหรือไม รวมทั้งลงขอมูลเพิ่มเตมิที่
เกี่ยวของที่เปนประโยชนตอการอภิปรายผลการวิจัย 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ดําเนินการดังนี้ 
  2.1 ศึกษารายละเอียดของงาน และขอมูลจากเอกสารที่เกีย่วของ 
  2.2 สรางแบบตรวจสอบรายการขั้นตอนการปฏิบัติงานของฝายสงเสริมความรู           
ในประเทศฉบบัราง 
  2.3 ขอคําปรึกษาและขอแนะนาํเกี่ยวกับแบบตรวจสอบรายการที่สรางขึ้นจาก
คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ และผูเชี่ยวชาญดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 
(แสดงในภาคผนวก ข) 
  2.4 ปรับปรุงแกไขแบบตรวจสอบรายการตามขอแนะนําของคณะกรรมการควบคุม
ปริญญานิพนธและผูเชี่ยวชาญ 
  2.5 นําแบบตรวจสอบรายการที่ปรับปรุงแกไขแลวเสร็จไปใชในการเกบ็รวบรวมขอมูล 
 
 แบบสอบถามความคิดเห็นของขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา 
 1. ลักษณะเครื่องมือ 
 แบบสอบถามความคิดเห็นของขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา (แสดงในภาคผนวก ก) 
เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับกระบวนการทํางาน (Process) ในดาน
ความคิดเห็นของผูรับทุนการศึกษา สําหรับสอบถามผูรับทุนการศึกษาที่กําหนดไวเปนกลุมตัวอยาง 
โดยขอคําถาม มี 36 ขอ แบงเปน 3 ตอน 
  1.1 สวนที่ 1 เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพพื้นฐานของผูตอบ
แบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ ประกอบดวย ปงบประมาณที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา ประเภท
ทุนการศึกษา ประเภทการใชเวลาในการศึกษา ระดับการศึกษาทีไ่ดรับอนุมัติใหไปศึกษา หนวยงาน
ตนสังกัดของขาราชการขณะไดรับอนุมัติใหไปศึกษา และประเภทตาํแหนงของขาราชการที่ไดรบั
อนุมัติใหไปศกึษา 
  1.2 สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับประสบการณและความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม         
ในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ ดานการดําเนินการขออนุมัติ          
การจัดทําสัญญา การติดตามผลการศึกษาและการติดตามการปฏิบัตงิานชดใชทุน และการเบิกจาย / 



 80 

โอน เงินทุน มีลักษณะเปนแบบมาตรสวนการประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด 
มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด จํานวน 30 ขอ 
  1.3 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามปลายเปด เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามเสนอความเห็น
อ่ืนๆ ตอการดําเนินงานสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศของกรุงเทพมหานคร 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ดําเนินการดังนี้ 
  2.1 ศึกษารายละเอียดของงาน และขอมูลจากเอกสารที่เกีย่วของกับการดําเนนิงาน
ทั้งหมด เพ่ือกําหนดประเด็นการตั้งคําถาม 
  2.2 ศึกษาการเขียนขอคําถาม และการสรางแบบสอบถามความคิดเห็นและความพึงพอใจ
จากเอกสารและหนังสือที่เกีย่วของ 
  2.3 ขอคําปรึกษาและขอแนะนาํเกี่ยวกับแนวทางการสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ   
ในภาพรวมจากคณะกรรมการควบคุมปรญิญานิพนธ 
  2.4 สรางแบบสอบถามฉบบัรางใหครอบคลมุขอมูลที่ตองการ 
  2.5 นําเสนอผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน (แสดงในภาคผนวก ข) ไดแก ผูเชี่ยวชาญดาน
การสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ จํานวน 2 คน ผูเชี่ยวชาญดานการใหคําปรึกษาแนะนาํแก
หนวยงาน 2 คน และผูเชีย่วชาญดานการใชภาษา จํานวน 1 คน ตรวจสอบความครอบคลุมในการ
เก็บขอมูล ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา และความชัดเจนในการสื่อความ โดยใชดัชนีความสอดคลอง 
(IOC) ตั้งแต 0.60 ขึ้นไป 
  2.6 ตรวจสอบความเชื่อถือไดของเครื่องมือ โดยการนําไปใชกับกลุมทดลอง ซึ่งเปน
ขาราชการและลูกจางของกรุงเทพมหานคร ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 10 คน โดยใชวธิีการสอบ
ซ้ํา (Test - Retest Method) โดยเวนระยะเวลา 2 สัปดาห จากนั้นจึงคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธโดยใชสตูรของเพียรสัน (Pearson' s Correlation Coefficient) พบวาแบบสอบถาม              
มีคาความเชื่อม่ันที่ระดับ .914 
  2.7 จัดพิมพแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกตองเรียบรอย เพ่ือนําไปใชในการเก็บขอมูล 
  2.8 นําแบบสอบถามไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การรวมรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการรวบรวมขอมูลดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศใหแก
ขาราชการของกรุงเทพมหานคร ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 ทั้งการศึกษาจากเอกสาร 
(Documentary Study) และการสํารวจขอมูลจากประชากร (Population Survey) โดยการสัมภาษณ 
การสงแบบสํารวจ การจดบันทึก การสังเกตการณ ดวยตนเอง ทางโทรศัพท ทางชองทางการสง
เอกสารภายในหนวยงาน และทางไปรษณยีอิเล็กทรอนิกส ณ สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
รวมระยะเวลาประมาณ 6 เดือน ตั้งแตวนัที่ 1 พฤศจกิายน 2553 - 30 เมษายน 2554 โดยมี
รายละเอียดในการรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
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 ขอมูลจากการศึกษาเอกสาร 
 ผูวิจัยดําเนินการรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยติดตอขออนุญาตและความอนุเคราะห        
ในการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนามในการทําวิจัยโดยไมเปนทางการ จากหัวหนาฝายสงเสริมความรู
ในประเทศ และผูอํานวยการสวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
สํานักปลัดกรงุเทพมหานคร รวมระยะเวลาประมาณ 6 เดือน ตั้งแตวันที่ 1 พฤศจิกายน 2553 - 30 
เมษายน 2554 จากการศึกษาเอกสารตอไปน้ี 
 1. เอกสารที่เปนของทางราชการ ไดแก แผนพัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร
ประจําป แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร แผนปฏิบัติราชการของสถาบันพัฒนาขาราชการ
กรุงเทพมหานคร แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร รายงานการประชุมของคณะกรรมการกําหนด
โครงการใหขาราชการไปศกึษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัย (ก.ข.ก.) คณะอนุกรรมการ  
ของคณะกรรมการกําหนดโครงการใหขาราชการไปศกึษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบัติการวิจัย          
(อ.ก.ข.ก.) และผูบริหารกรุงเทพมหานคร กฎหมาย ระเบียบ และหนังสือสั่งการตาง ๆ ที่เกี่ยวของ
กับการดําเนินงาน มาตรฐานกําหนดตําแหนง คําบรรยายลักษณะงาน โครงสรางองคกรของ
กรุงเทพมหานครและสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร รายงานผลการการศึกษาและ
หนังสือรายงานตัวกลับเขาปฏิบัติราชการ 
 2. เอกสารที่บันทกึขอมูลที่เกี่ยวของ ไดแก เอกสารที่ไดมีการรวบรวมไวแลวโดยเจาหนาที่ 
ไดแก บัญชีรายชื่อผูไดรับการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ แฟมรายละเอียดการดําเนินงาน
ของขาราชการผูไดรับการสงเสริมฯ รายบุคคล รายงานการศึกษาประเด็นปญหาตาง ๆ เกี่ยวกบั 
การดําเนินงาน รายชื่อผูชดใชภาระผูกพนัในการศึกษาเปนเงินแทนการปฏิบัติราชการ บันทึก         
การสัมภาษณผูชดใชภาระผกูพันในการศกึษาเปนเงินแทนการปฏิบตัริาชการ สถิตงิบประมาณ            
ในสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศ เอกสารการพิจารณาความจําเปนในการพฒันาประจําป           
คูมือการปฏิบัติงานของฝายสงเสริมความรูในประเทศ แบบสอบถามความคิดเห็นของผูมารับบริการ
และบันทึกการใหคําปรึกษาแนะนําแกหนวยงานตาง ๆ ของฝายสงเสริมความรูในประเทศ 
 3. เอกสารอื่นที่เกี่ยวของ ไดแก บทสัมภาษณปลัดกรุงเทพมหานคร รองปลัดกรุงเทพมหานคร 
และหัวหนาหนวยงานและสวนราชการที่เกี่ยวของ ที่กํากับดูแลงานดานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ในวารสารปญญพัฒนของสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร และวารสาร
ตนทุนมนุษยของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนวารสารภายในดาน
การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผลงานทางวิชาการของเจาหนาที่ในฝายสงเสริมความรู
ในประเทศ แบบฟอรมตาง ๆ ที่เจาหนาที่จัดทําขึ้นเพือ่ใชในการปฏบิัติงาน 
 
 ขอมูลจากประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองในการสัมภาษณ การสงแบบสอบถาม    
และการบันทกึขอมูลจากกรณีศึกษา โดยติดตอขออนญุาตและความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูล
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ภาคสนามในการทําวิจัยโดยไมเปนทางการ จากหัวหนาฝายสวนเสรมิความรูในประเทศ            
และผูอํานวยการสวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร            
สํานักปลัดกรงุเทพมหานคร ดังนี้ 
 1. การสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ  
ดําเนินการระหวางวันที่ 12 - 23 ธันวาคม 2553 
 2. การสงแบบสอบถาม ดําเนินการระหวางวันที่ 7 มีนาคม - 22 เมษายน 2554              
โดยผูวิจัยติดตอโดยตรงไปยังกลุมตัวอยาง ทางชองทางการสงเอกสาร โทรศัพท โทรสาร ไปรษณีย 
และไปรษณียอิเล็กทรอนิกส รวมสงแบบสอบถามจํานวน 130 ฉบับ ไดรับคืนจํานวน 104 ฉบับ          
คิดเปนรอยละ 80.00 
 3. การบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษา ผูวิจัยดําเนินการดวยตนเอง ระหวางวันที่ 12 
ธันวาคม 2553 - 30 เมษายน 2554 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดจัดกระทําขอมูลและวเิคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 
 1. ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตอง สมบูรณ และเชื่อถือไดของขอมูล ที่ไดจากเครื่องมือ           
ในการเก็บขอมูลทุกฉบบั โดยการตรวจสอบสามเสาดานวิธีรวบรวมขอมูล (Methodology triangulation) 
(สุภางค จันทวานิช.  2531: 129) เชน ใชวิธีการสังเกตควบคูกับการสัมภาษณ ใชวิธีการสัมภาษณ
ควบคูกับการศึกษาขอมูลจากเอกสาร เปนตน 
 2. ผูวิจัยนําขอมูลมาจัดระเบียบ ลงรายการ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ใหคาคะแนนและ
ทําการแปลผลขอมูลตามเกณฑที่กําหนด ดังนี้ 
  2.1 ขอมูลจากแบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษา และขอมูลจากแบบบันทกึขอมูลดาน
เน้ืองานและปริมาณงาน ใชการหาคาความถี่และรอยละ และทําการแปลผลขอมูลโดยเปรียบเทียบ
กับเกณฑที่กาํหนดไวสําหรับตวับงชี้แตละรายการตามที่ระบุในตาราง 7 
  2.2 ขอมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นขาราชการผูไดรับทุน และ/หรือ ลาศึกษา            
ใหคาคะแนนดังนี้ 
     ระดับการประเมินมากที่สุด   ใหระดับคะแนน 5  คะแนน 
     ระดับการประเมินมาก    ใหระดับคะแนน 4  คะแนน 
     ระดับการประเมินปานกลาง  ใหระดับคะแนน 3  คะแนน 
     ระดับการประเมินนอย    ใหระดับคะแนน 2  คะแนน 
     ระดับการประเมินนอยที่สุด   ใหระดับคะแนน 1  คะแนน 
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  การแปลผลขอมูลจากแบบสอบถาม คิดเปนคาเฉลีย่เทยีบกับเกณฑการแปลผล ดังนี้ 
   4.51 - 5.00 แปลวา มีความเหมาะสม/ความเห็นดวย/ความพงึพอใจ ในระดับมากที่สุด 
   3.51 - 4.50 แปลวา มีความเหมาะสม/ความเห็นดวย/ความพึงพอใจ ในระดับมาก 
   2.51 - 3.50 แปลวา มีความเหมาะสม/ความเห็นดวย/ความพงึพอใจ ในระดับปานกลาง 
   1.51 - 2.50 แปลวา มีความเหมาะสม/ความเห็นดวย/ความพึงพอใจ ในระดับนอย 
   1.00 - 1.50 แปลวา มีความเหมาะสม/ความเห็นดวย/ความพงึพอใจ ในระดับนอยที่สุด 
 3. การวิเคราะหขอมูล 
  3.1 ใชเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหา สําหรับขอมูลเชิงคุณภาพที่ไดจากการสํารวจ
เอกสาร การใชแบบวิเคราะหความสอดคลอง การสัมภาษณ และการสังเกตการณ 
  3.2 ใชสถติิในการวิเคราะหขอมูล สําหรับขอมูลเชิงปริมาณที่ไดจากการใชแบบบันทึก
ขอมูลจากกรณีศึกษา แบบบันทึกขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงาน การสัมภาษณ การใชแบบ
ตรวจสอบรายการ และการสงแบบสอบถาม โดยใชสถิติพ้ืนฐาน ไดแก ความถี่ คาเฉลี่ย และ
อัตราสวนรอยละ 
 4. การสรุปผลและนําเสนอขอมูลการวิจัย ใชการวิเคราะหเน้ือหาและการนําเสนอคาสถิติ
พ้ืนฐาน เพ่ือสรุปสภาพการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมในประเทศใหแกขาราชการ
ของกรุงเทพมหานคร อภิปรายผล และนาํไปสูขอสรุปของการวิจัย โดยนําเสนอตามความมุงหมาย
ของการวิจัย คือ ผลการประเมินการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศใหแก
ขาราชการของกรุงเทพมหานคร ใน 4 ดาน ตามรูปแบบ CIPP 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การดําเนินการเก็บขอมูลตามแนวทางที่ไดกําหนดไวในบทที่ 3 และการวิเคราะหขอมูล
ดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร ในสวนอยู       
ในความรับผิดชอบของฝายสงเสริมความรูในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบัน
พัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ตามรูปแบบการประเมินซิปป (CIPP 
Model) 4 ดาน ไดแก ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานปจจัยนําเขาของงาน ดานกระบวนการทํางาน 
และดานผลของการดําเนินงาน ผูวิจัยไดนําเสนอดังตอไปน้ี 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ในการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายของผลการวเิคราะหขอมูลเชิงปริมาณ เพ่ือให
เกิดความเขาใจตรงกัน ผูวจัิยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 
 n  แทน จํานวนคนในกลุมตวัอยาง 
    แทน คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยแบงการนําเสนอตามความมุงหมายของการวิจัย 
ตามลําดับเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ขอมูลสภาพทัว่ไปของกลุมตัวอยาง 
 ตอนที่ 2 ขอมูลดานสภาพแวดลอมการทํางาน (Context) 
 ตอนที่ 3 ขอมูลดานปจจัยนําเขาของงาน (Input) 
 ตอนที่ 4 ขอมูลดานกระบวนการทํางาน (Process) 
 ตอนที่ 5 ขอมูลดานผลของการดําเนินงาน (Output) 
 
 ตอนที่ 1  ขอมูลสภาพทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 ขอมูลสภาพทัว่ไปของขาราชการผูไดรับทุนการศึกษา และ/หรือลาศกึษาเพิ่มเติม             
ในประเทศทีใ่ชเปนกรณีศึกษา เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทีใ่หสัมภาษณ และขาราชการผูไดรับ
ทุนการศึกษา และ/หรือลาศกึษาเพิ่มเติมในประเทศทีต่อบแบบสอบถาม ปรากฏดังตาราง 9 - 11 
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ตาราง 9 ขอมูลสภาพทั่วไปของขาราชการผูไดรับอนุมัติใหไปศึกษาเพิ่มเติมในประเทศทีใ่ชเปน 
   กรณีศึกษา 
 

ขอมูลสภาพทัว่ไป 
จํานวน 

(n = 1,139) 
รอยละ 

ปงบประมาณที่ไดรับอนุมัต ิ
ใหไปศึกษา 

2544 
2445 
2546 
2547 
2548 
2549 
2550 
2551 
2552 
2553 

97 
85 

106 
110 
95 
85 

173 
125 
123 
140 

8.52 
7.46 
9.31 
9.66 
8.34 
7.46 

15.19 
10.97 
10.80 
12.29 

 รวม 1,139 100.00 
ประเภททุนการศึกษา 
 

ทุน กทม. 
ทุนสวนตัว 

561 
578 

49.25 
50.75 

 รวม 1,139 100.00 
ประเภทการใชเวลาใน
การศึกษา 
 

ใชเวลาราชการ 
ไมใชเวลาราชการ 
ใชเวลาราชการบางสวน 

727 
406 

6 

63.83 
35.64 
0.53 

 รวม 1,139 100.00 
ระดับการศึกษาที่ไดรับอนุมัติ 
ใหไปศึกษา 
 
 

ปริญญาเอก 
ปริญญาโท 
สูงกวาปริญญาตร ี
ปริญญาตรี 
ต่ํากวาปริญญาตร ี

40 
536 
442 
118 

3 

3.51 
47.06 
38.81 
10.36 
0.26 

 รวม 1,139 100.00 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ขอมูลสภาพทัว่ไป 
จํานวน 

(n = 1,139) 
รอยละ 

หนวยงานตนสังกัดของ
ขาราชการขณะไดรับอนุมัต ิ
ใหไปศึกษา 

สํานักการแพทย 
สํานักอนามัย 
สํานักงานเขต 
สํานักอ่ืน ๆ 

613 
227 
176 
123 

53.82 
19.93 
15.45 
10.80 

 รวม 1,139 100.00 
ประเภทตําแหนงของขาราชการ
ที่ไดรับอนุมัตใิหไปศึกษา  

ขาราชการสามัญ 
ขาราชการคร ู

987 
152 

86.65 
13.35 

 รวม 1,139 100.00 

 
 จากตารางพบวา ขาราชการผูไดรับทุนการศึกษา และ/หรือลาศึกษาเพิ่มเติม ในประเทศที่
ใชเปนกรณีศกึษา เปนขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไปศกึษาระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 
ในจํานวนที่ไมแตกตางกันมากนักในแตละป โดยปทีมี่ขาราชการทีใ่ชเปนกรณีศกึษาสูงที่สุดไดแก
ปงบประมาณ พ.ศ. 2550 (173 คน) และปที่มีขาราชการที่ใชเปนกรณีศึกษาต่ําทีส่ดุไดแก
ปงบประมาณ พ.ศ. 2549  (85 คน) และจํานวนขาราชการที่ไดทุนกรุงเทพมหานครและทุนสวนตวั
ในการศึกษามีสัดสวนที่ใกลเคียงกัน (รอยละ 49.25 และรอยละ 50.75 ตามลําดับ) สวนจํานวน
ขาราชการที่ลาศึกษามีมากกวาผูที่ไมใชเวลาราชการ และผูทีใ่ชเวลาราชการบางสวนในการศึกษา 
(รอยละ 63.83 รอยละ 35.64 และรอยละ 0.53 ตามลาํดับ) โดยระดับการศึกษาทีไ่ดรับอนุมัติใหไป
ศึกษาไดแกระดับปริญญาโท และระดับสงูกวาปริญญาตรี เปนสวนใหญ (รอยละ 47.06 และรอยละ 
38.81 ตามลําดับ) โดยมีขาราชการเพียงจํานวนนอยที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษาในระดับปริญญาเอก
และระดับต่ํากวาปริญญาตรี (รอยละ 3.51 และรอยละ 0.26 ตามลําดับ) แตเม่ือพิจารณาจาก
หนวยงานตนสังกัดขณะไดรับอนุมัติใหไปศึกษาพบวา สวนใหญเปนขาราชการในสังกัดสํานัก
การแพทย (รอยละ 53.82) โดยสํานักอนามัย และสํานักงานเขต มีจํานวนใกลเคียงกัน (รอยละ 
19.93 และรอยละ 15.45 ตามลําดับ) เชนเดียวกับเม่ือพิจารณาตามประเภทขาราชการจะพบวา   
สวนใหญเปนขาราชการสามัญ (รอยละ 86.65) โดยมีขาราชการครไูดรับอนุมัติใหไปศึกษาเพยีง 
สวนนอย (รอยละ 13.35) 
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ตาราง 10 ขอมูลสภาพทั่วไปของเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 
   ที่ใหสัมภาษณ 
 

ขอมูลสภาพทัว่ไป 
จํานวน 
(n = 4) 

รอยละ 

คุณวุฒิการศกึษา 
      สูงกวาปริญญาตรีขึ้นไป 
      ปริญญาตร ี

 
 
ดานที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง 
(การบริหารทรัพยากรมนุษย / 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย) 
ดานอ่ืน ๆ 

 
- 
1 
 
 

3 

 
0.00 

25.00 
 
 

75.00 
 รวม 4 100.00 
อายุของผูใหสัมภาษณ 
 

50 ปขึ้นไป 
40 - 49 ป 
30 - 39 ป 
ต่ํากวา 30 ป 

3 
- 
1 
- 

75.00 
0.00 

25.00 
0.00 

 รวม 4 100.00 
หนาที่ความรบัผิดชอบ 
ขณะปฏิบตัิงานในฝายสงเสริม
ความรูในประเทศ 

ดานการศึกษา 
ดานการศึกษาและฝกอบรม 
ดานการฝกอบรม 

- 
3 
1 

0.00 
75.00 
25.00 

 รวม 1,139 100.00 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานดาน
การบริหารทรพัยากรมนุษย / 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

15 ปขึ้นไป 
6 - 15 ป 
1 - 5 ป 

2 
1 
1 

50.00 
25.00 
25.00 

 รวม 4 100.00 

 
 จากตารางพบวา เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศทีใ่ห
สัมภาษณทั้งหมด (จํานวน 4 คน) มีคุณวุฒิในระดับปริญญาตรี ผูใหสัมภาษณสวนใหญมีอายุ 50 ป
ขึ้นไป และเม่ือพิจารณาดานหนาทีค่วามรับผิดชอบแลวปรากฏวา ไมมีผูใหสัมภาษณผูใดที่รบัผดิชอบ
งานดานการศกึษาเพียงอยางเดียว โดยสวนใหญตองรับผิดชอบงานทั้งดานการศึกษาและฝกอบรม 
แตเม่ือพิจารณาดานประสบการณในการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย หรือการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย พบวากลุมตัวอยางมีประสบการณทีแ่ตกตางกัน คอื ผูมีประสบการณ  15 ปขึ้นไป 
จํานวน 2 คน ผูมีประสบการณ 6 - 15 ป จํานวน 1 คน และผูมีประสบการณ 1 - 5 ป จํานวน 1 คน 
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ตาราง 11 ขอมูลสภาพทั่วไปของขาราชการผูไดรับอนุมัติใหไปศึกษาเพิ่มเติมในประเทศที่ตอบ 
   แบบสอบถาม 
 

ขอมูลสภาพทั่วไป 
จํานวน 

(n = 104) 
รอยละ 

ปงบประมาณที่ไดรับอนุมัติ 
ใหไปศึกษา 

2544 - 2547 
2548 - 2551 
2552 - 2553 

29 
52 
23 

27.88 
50.00 
22.12 

 รวม 104 100.00 
ประเภททุนการศึกษา 
 

ทุนกรุงเทพมหานคร 
ทุนสวนตัว 

66 
38 

63.46 
36.54 

 รวม 104 100.00 
ประเภทการใชเวลา 
ในการศึกษา 
 

ใชเวลาราชการ 
ไมใชเวลาราชการ 
ใชเวลาราชการบางสวน 

56 
48 

- 

53.85 
46.15 
00.00 

 รวม 104 100.00 
ระดับการศึกษาที่ไดรับอนุมัติ 
ใหไปศึกษา 
 
 

ปริญญาเอก 
ปริญญาโท 
สูงกวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ต่ํากวาปริญญาตรี 

3 
67 
30 
4 
- 

2.88 
64.42 
28.85 
3.85 
0.00 

 รวม 104 100.00 
หนวยงานตนสังกัดของ
ขาราชการขณะไดรับอนุมัติ 
ใหไปศึกษา 

สํานักการแพทย 
สํานักอนามัย 
สํานักงานเขต 
สํานักอื่น ๆ 

24 
20 
34 
26 

23.08 
19.23 
32.69 
25.00 

 รวม 104 100.00 
ประเภทตําแหนงของขาราชการ
ที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา  

ขาราชการสามัญ 
ขาราชการครู 

77 
27 

74.04 
25.96 

 รวม 104 100.00 

 
 จากตารางพบวา ขาราชการผูไดรับทุนการศึกษา และ/หรือลาศึกษาเพิ่มเติม ในประเทศ  
ที่ตอบแบบสอบถามสวนมากเปนขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษาระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 
2548 - 2551 (รอยละ 50.00) และจํานวนขาราชการทีใ่ชทุนกรุงเทพมหานครมีสัดสวนมากกวา
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ขาราชการที่ใชทุนสวนตวัในการศึกษา (รอยละ 63.46 และรอยละ 36.54 ตามลําดับ) จํานวน
ขาราชการที่ใชเวลาราชการในการศึกษามีสัดสวนใกลเคียงกับขาราชการที่ไมใชเวลาราชการ         
ในการศึกษา (รอยละ 53.85 และรอยละ 46.15 ตามลําดบั) โดยระดับการศึกษาที่ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญไดรบัอนุมัติใหไปศึกษาไดแกระดับปริญญาโท (รอยละ 64.42) แตเม่ือพิจารณาจาก
หนวยงานตนสังกัดขณะไดรับอนุมัตใิหไปศึกษาพบวา สวนใหญเปนขาราชการในสังกัดสํานักงานเขต 
(รอยละ 32.69) โดยจํานวนขาราชการสงักัดสํานักอ่ืน ๆ สํานักการแพทย และสํานักอนามัย          
ที่ตอบแบบสอบถามมีสัดสวนใกลเคียงกนั (รอยละ 25.00 รอยละ 23.08 และรอยละ 19.23 ตามลําดับ) 
ในขณะที่เม่ือพิจารณาตามประเภทขาราชการพบวา สวนมากเปนขาราชการสามัญ (รอยละ 74.04) 
โดยเปนขาราชการครูเพียงสวนนอย (รอยละ 25.96) 
 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลดานสภาพแวดลอมการทํางาน (Context) 
 การประเมินดานสภาพแวดลอมการทํางานมีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบความสอดคลอง
ระหวางเปาหมายของการดําเนินงานกับวตัถุประสงคของแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร 
นโยบายของกรุงเทพมหานคร และความตองการพัฒนาขาราชการของแตละหนวยงาน โดยทํา   
การวิเคราะห ความสอดคลองระหวางเปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติม
ในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครที่กําหนดไวในแผนพฒันาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร        
ในแตละปกับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร นโยบายของกรุงเทพมหานคร และความตองการ
การพัฒนาขาราชการของหนวยงาน โดยขอมูลดานแผนงานหลักของกรุงเทพมหานครมาจาก
การศึกษาเอกสารแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร และแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร นโยบาย
ของกรุงเทพมหานครมาจากการศึกษาเอกสารนโยบายของผูวาราชการกรุงเทพมหานคร และ        
ความตองการการพัฒนาขาราชการของหนวยงานมาจากการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับการเสนอขอทุนการศึกษาของหนวยงาน สวนเปาหมายการดําเนินงานดานการสงเสริม
การศึกษาเพิม่เติมในประเทศมาจากเอกสารดานแผนพัฒนาบุคลากร รายงานการประชุม
คณะกรรมการกําหนดโครงการใหขาราชการไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบตักิารวิจัย ของ
กรุงเทพมหานคร (ก.ข.ก.) และการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงาน มีรายละเอียดดังตาราง 12 - 14 
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ตาราง 12 การวิเคราะหความสอดคลองระหวางเปาหมายการดําเนินงานกับแผนงานหลักของ 
   กรุงเทพมหานคร 
 

ผลการประเมนิ 
ป 

แผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร 
สวนที่เกีย่วของ 

เปาหมายการดําเนินงาน 
สอดคลอง ไมสอดคลอง 

- สํารวจความตองการศึกษา เพ่ือ
พัฒนาคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรม
ใหเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการของหนวยงานในระยะยาว 
และใหมีการประเมินประสิทธิภาพ
ขาราชการอยางเปนระบบและ
สม่ําเสมอ 

/ 
 
 
 

 
 
 

 

2544 แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร    
ฉบับท่ี 5 (พ.ศ. 2540 - 2544) :  
พัฒนาคุณภาพของบุคลากรใหมี
ความรู ทักษะ ทัศนคติ จริยธรรม        
ที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานให
เพียงพอ ทั่วถึง ครอบคลุมทุกระดับขั้น 
และทุกสายงาน 

- จัดหาทุนการศึกษาสําหรับสาขาที่
ขาดแคลนและประสานกับ
สถาบันการศึกษาเพื่อขอโควตาเขา
รับการศึกษา และหรือกําหนด
หลักสูตรระยะสั้นสําหรับบางตําแหนง
ที่ขาดแคลนหรือจําเปน 

/  

- พัฒนาบุคลากรของ
กรุงเทพมหานครใหมีความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจที่รับผิดชอบไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
 

/ 
 
 

 
 

 

2545 - 
2547 

แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร    
ฉบับท่ี 6 (พ.ศ. 2545 - 2549) :  
มุงเนนการพัฒนาบุคลากรของ
กรุงเทพมหานครใหมีความรู ทักษะ ใน
การปฏิบัติงาน รองรับความเปลี่ยนแปลง
อันเกิดจาก  การประกาศใชรัฐธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 
พระราชบัญญัติการกําหนดแผนและ
ขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542        
แผนปฏิรูประบบบริหารงานภาครัฐ และ
นโยบายการสรางระบบบริหารกิจการ
บานเมืองและสังคมที่ดี เปนตน และเพ่ือ
เพ่ิมความรูความสามารถใหขาราชการ
และลูกจาง 

- เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและลูกจาง
กรุงเทพมหานคร 
 
 

/  
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

ผลการประเมนิ 
ป 

แผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร 
สวนที่เกีย่วของ 

เปาหมายการดําเนินงาน 
สอดคลอง ไมสอดคลอง 

 
 
- บุคลากรมีความรู ความสามารถ  
และทัศนคติที่พรอมจะปฏิบัติงานและ
ใหบริการประชาชนอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ 

 
 

/ 
 
 
 
 

 

- พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือใหมีความรู ความสามารถ
ที่สูงขึ้น รวมทั้งสามารถนําเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาใชในการเรียนการสอนได
อยางมีประสิทธิภาพ 

/ 
 

 

2548 - 
2551 

แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 
(พ.ศ. 2548 - 2551) : 
- สนับสนุนใหขาราชการพรอม
ใหบริการประชาชนดวยความเต็มใจ
และทุมเท โดยการใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนาใหมีศักยภาพ มีความรู 
ความสามารถที่ทันตอการเปลี่ยนแปลง 
- พัฒนาเสริมสรางคุณภาพครูผูสอน 
และบุคลากรทางการศึกษาใหมีความรู
ความสามารถที่สูงขึ้น 
 

- บุคลากรทางการศึกษาไดรับการ
อบรมพัฒนาดานการจัดกระบวนการ
เรียนการสอน การบริหาร การวิจัย 
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
และภาษาตางประเทศ 

/  

2552 - 
2553 

แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 
ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2552 - 2555) :    
การเสริมสรางใหบุคลากรของ
กรุงเทพมหานครมีความพรอมทั้งดาน
ศักยภาพ คุณภาพชีวิต และความ
ภูมิใจเพื่อรวมพัฒนามหานครใหนาอยู
อยางยั่งยืน 
 

เพ่ิมบทบาทหนวยงานตนสังกัดใน
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเฉพาะ
ทางตามสายงาน ดวยการบูรณาการ
แนวทางการพัฒนาในงาน การพัฒนา
นอกงาน และการพัฒนาดวยตนเอง 
โดยมีสถาบันพัฒนาขาราชการ
กรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานให
คําปรึกษา 

/  

 
 จากตารางพบวา เปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ
ใหแกขาราชการกรุงเทพมหานครมีความสอดคลองกบัแผนงานหลกัของกรุงเทพมหานคร ในทุกระยะ 
โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2544 กรุงเทพมหานครไดมีการบริหารงานตามแผนพัฒนา
กรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2540 - 2544) ซึ่งกําหนดแนวทางใหมีการพัฒนาคุณภาพของ
บุคลากรใหมีความรู ทักษะ ทัศนคติ จริยธรรม ที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานใหเพียงพอ ทั่วถงึ 
ครอบคลุมทุกระดับขั้น และทกุสายงาน ในขณะที่เปาหมายดานการพัฒนาบุคลากรของ
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กรุงเทพมหานครที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศ       
ในขณะนั้นก็ไดกําหนดใหมีการสํารวจความตองการศึกษา เพ่ือพัฒนาคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรม
ใหเหมาะสมสอดคลองกับความตองการของหนวยงานในระยะยาว และใหมีการประเมิน
ประสิทธิภาพขาราชการอยางเปนระบบและสม่ําเสมอ และจัดหาทุนการศึกษาสําหรับสาขาที่         
ขาดแคลนและประสานกับสถาบันการศกึษาเพื่อขอโควตาเขารับการศึกษา และหรือกําหนดหลักสูตร
ระยะสั้นสําหรบับางตําแหนงที่ขาดแคลนหรือจําเปน ซึ่งเปนแนวทางที่ที่สอดคลองกัน สวนในชวง
ปงบประมาณ พ.ศ. 2545 - 2547 กรุงเทพมหานครไดมีการบริหารงานตามแผนพัฒนา
กรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2545 - 2549) ซึ่งกําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ
กรุงเทพมหานครใหมีความรู ทักษะ ในการปฏิบัติงาน รองรับความเปลี่ยนแปลงอันเกิดจาก
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 การกระจายอํานาจรัฐสูสวนทองถิน่ แผนปฏิรูประบบ
บริหารงานภาครัฐ และนโยบายการสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี ซึ่งเปาหมาย          
ในการดําเนินงานในขณะนัน้ก็ไดมุงเนนการเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ
กรุงเทพมหานครใหมีความรู ความสามารถ และทศันคติที่พรอมจะปฏิบัติงานและใหบริการ
ประชาชนอยางเต็มกําลังความสามารถ ก็มีความสอดรับกัน สวนในปงบประมาณ พ.ศ. 2548 - 2551 
และ 2552 - 2553 กรุงเทพมหานครไดปรับเปลีย่นลักษณะการกําหนดแผนงานหลักจากเดิมเปน
แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานครแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2548 - 2551)  
และแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2552 - 2555) :  แทนการใชแผนพฒันา
กรุงเทพมหานคร ซึ่งเน้ือหาของแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานครในสวนที่เกีย่วของกับ           
การพัฒนาบุคลากรมีความชัดเจนและเฉพาะเจาะจงขึ้น เชน ในแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 
(พ.ศ. 2548 - 2551) ไดกําหนดแนวทางการพัฒนาใหบุคลากรไดรับการพัฒนาใหมีศักยภาพ              
มีความรู ความสามารถที่ทนัตอการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาเสริมสรางคุณภาพครูผูสอน และ
บุคลากรทางการศึกษาใหมีความรูความสามารถที่สูงขึ้น และในแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 
ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2552 - 2555) ไดกําหนดแนวทางการพัฒนาใหบุคลากรของกรุงเทพมหานครมีความ
พรอมทั้งดานศักยภาพ คุณภาพชีวิต และความภูมิใจเพ่ือรวมพัฒนามหานครใหนาอยูอยางยั่งยืน  
ซึ่งเปาหมายของการดําเนินงานก็ปรากฏการระบุจุดมุงเนนที่สะทอนถึงแผนงานหลัก จึงทําให
เปาหมายการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมในประเทศใหแกขาราชการของ
กรุงเทพมหานครมีความสอดคลองกับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานครในทุกระยะ 
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ตาราง 13 การวเิคราะหความสอดคลองระหวางเปาหมายการดาํเนินงานนโยบายของกรุงเทพมหานคร 
 

ผลการประเมนิ 
ป 

นโยบายของกรุงเทพมหานคร 
สวนที่เกีย่วของ 

เปาหมายการดําเนินงาน สอด 
คลอง 

ไม
สอดคลอง 

- สํารวจความตองการศึกษา เพ่ือพัฒนา
คุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมให
เหมาะสมสอดคลองกับความตองการของ
หนวยงานในระยะยาว และใหมีการ
ประเมินประสิทธิภาพขาราชการอยาง 
เปนระบบและสม่ําเสมอ 

/ 
 

 
 

 

- จัดหาทุนการศึกษาสําหรับสาขาที่     
ขาดแคลนและประสานกับสถาบัน 
การศึกษาเพื่อขอโควตาเขารับการศึกษา 
และหรือกําหนดหลักสูตรระยะสั้นสําหรับ
บางตําแหนงที่ขาดแคลนหรือจําเปน 

/  

- พัฒนาบุคลากรของกรุงเทพมหานครให
มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจที่รับผิดชอบไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

/  

2544 - 
2547 

ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร :         
นายสมัคร สุนทรเวช 
- พัฒนาความรู ความสามารถของ
ขาราชการกรุงเทพมหานครมี
ประสิทธิภาพ และสามารถปฏิบัติ
ภารกิจภายใตสภาพแวดลอมที่มี    
การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

- เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางกรุงเทพมหานคร 

/  

- บุคลากรมีความรู ความสามารถ และ
ทัศนคติที่พรอมจะปฏิบัติงานและ
ใหบริการประชาชนอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ 

/ 
 

 

- พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง 
เพ่ือใหมีความรู ความสามารถที่สูงขึ้น 
รวมทั้งสามารถนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช
ในการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

/  

2548 - 
2551 

ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร :         
นายอภิรักษ โกษะโยธิน 
- พัฒนากรุงเทพมหานครไปสูความ
เปนเมืองนาอยูอยางยั่งยืน โดยมี
บุคลากรที่มีความรู ความสามารถ 
ความเขาใจ ประสบการณ และพรอม
อุทิศตน เปนกลไกในการขับเคล่ือน
นโยบายดังกลาว 

- บุคลากรทางการศึกษาไดรับการอบรม
พัฒนาดานการจัดกระบวนการเรียนการ
สอน การบริหาร การวิจัย เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร และ
ภาษาตางประเทศ 

/  
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ตาราง 13  (ตอ) 
 

ผลการประเมนิ 
ป 

นโยบายของกรุงเทพมหานคร 
สวนที่เกีย่วของ 

เปาหมายการดําเนินงาน สอด 
คลอง 

ไม
สอดคลอง 

2552 - 
2553 

ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร :         
ม.ร.ว.สุขุมพันธ บริพัตร 
- เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
กรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
(1) มีโครงสรางและรูปแบบการบริหาร
ราชการที่เหมาะสมสอดคลองกับ
ภารกิจและสภาพแวดลอม 
(2) มีการบริหารราชการตามหลัก   
ธรรมาภิบาล 
(3) มีการบริหารงานบุคคลบนพื้นฐาน
ของผลงานและเกณฑสมรรถนะที่
สามารถตอบสนองการบริหารราชการ
เชิงรุกและสนับสนุนการพัฒนาที่มุงสู
ความเปนมหานครนาอยูอยางยั่งยืน 
(4) บุคลากรกรุงเทพมหานครมีความ
พรอมทั้งศักยภาพ คุณภาพชีวิต และ
ความภูมิใจที่ไดรวมพัฒนา
กรุงเทพมหานคร 

เพ่ิมบทบาทหนวยงานตนสังกัดในการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรเฉพาะทางตาม
สายงาน ดวยการบูรณาการแนวทาง   
การพัฒนาในงาน การพัฒนานอกงาน 
และการพัฒนาดวยตนเอง โดยมีสถาบัน
พัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร        
เปนหนวยงานใหคําปรึกษา 

/  

 
 จากตารางพบวา เปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติม           
ในประเทศใหแกขาราชการกรุงเทพมหานครมีความสอดคลองกับนโยบายของกรุงเทพมหานคร           
ในทุกระยะ โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2547 นายสมัครสุนทรเวช ผูวาราชการ
กรุงเทพมหานครในขณะนัน้ไดมีนโยบายเกี่ยวกบัการพัฒนาบุคลากรไวกวาง ๆ ซึ่งเปาหมายของ
การดําเนินงานไดกําหนดวิธีการในการปฏิบัตใิหเปนรูปธรรมขึ้น ตอมานโยบายของ นายอภิรักษ 
โกษะโยธิน ผูวาราชการกรงุเทพมหานครในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2548 - 2551 มุงเนนให
กรุงเทพมหานครพัฒนาบุคลากรใหมีคณุลักษณะสนบัสนุนการขับเคลื่อนนโยบายกรุงเทพมหานคร
เมืองนาอยูอยางยั่งยืน ซึ่งเปาหมายของการดําเนินงานในชวงดังกลาวก็ไดมุงเนนไปที่การพัฒนา
บุคลากรเพื่อการใหบริการประชาชน รวมทั้งการเพิ่มความสําคัญดานการพัฒนาบุคลากรทาง
การศึกษา โดยกําหนดไวเปนเปาหมายที่ชัดเจนโดยเฉพาะ และในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2552 - 
2553 การดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศไดตั้งเปาหมายหมายในการเพิ่ม
บทบาทหนวยงานตนสังกัดในการพัฒนาศกัยภาพบคุลากรเฉพาะทางตามสายงาน ดวยการบูรณาการ
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แนวทางการพัฒนาในงาน การพัฒนานอกงาน และการพัฒนาดวยตนเอง โดยมีสถาบันพัฒนา
ขาราชการกรงุเทพมหานครเปนหนวยงานใหคําปรึกษา สอดคลองกับนโยบายของ ม.ร.ว.สุขุมพันธ 
บริพัตร ผูวาราชการกรุงเทพมหานครในชวงเวลานั้น ที่ไดกําหนดนโยบายใหการพัฒนาบุคลากรเปน
สวนหนึ่งของการเพิ่มประสทิธิภาพการบริหารจัดการกรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะไดกําหนดให
กรุงเทพมหานครตองโครงสรางและรูปแบบการบริหารราชการที่เหมาะสมสอดคลองกับภารกิจและ
สภาพแวดลอม และมีการบริหารงานบุคคลบนพื้นฐานของผลงานและเกณฑสมรรถนะที่สามารถ
ตอบสนองการบริหารราชการเชิงรุกและสนับสนุนการพัฒนาที่มุงสูความเปนมหานครนาอยูอยาง
ยั่งยืนได 
 
ตาราง 14 การวิเคราะหสอดคลองระหวางเปาหมายการดําเนินงานความตองการการพัฒนาขาราชการ 
   ของหนวยงาน 
 

ผลการประเมนิ ความตองการการพัฒนา 
ขาราชการของหนวยงาน 

เปาหมายการดําเนินงาน 
สอดคลอง ไมสอดคลอง 

- สํารวจความตองการศึกษา เพ่ือ
พัฒนาคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรม
ใหเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการของหนวยงานในระยะยาว 
และใหมีการประเมินประสิทธิภาพ
ขาราชการอยาง เปนระบบและ
สม่ําเสมอ 
 

/ 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

- เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและลูกจาง
กรุงเทพมหานคร 

/  

- พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือใหมีความรู ความสามารถที่
สูงขึ้น รวมท้ังสามารถนําเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาใชในการเรียนการสอนได
อยางมีประสิทธิภาพ 

/ 
 

 

ระดับการศึกษาที่ขอไปศึกษา :  
1. หนวยงานขอสงขาราชการไปศึกษาใน
ระดับการศึกษาทุกระดับต้ังแตปริญญาเอก
ถึงระดับตํ่ากวาปริญญาตรี รวมทั้งการ
ฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ 
2. มีบางหนวยงานขอสงขาราชการที่ดํารง
ตําแหนงในสายงานที่เร่ิมตนจากระดับ 1 
และ 2 ไปศึกษาในระดับปริญญาโท 

- ระดับการศึกษาตองสอดคลองกับ
ระดับตําแหนงที่ขาราชการดํารงอยู 

 / 
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ตาราง 14 (ตอ) 
 

ผลการประเมนิ ความตองการการพัฒนา
ขาราชการของหนวยงาน 

เปาหมายการดําเนินงาน 
สอดคลอง ไมสอดคลอง 

- บุคลากรมีความรู ความสามารถ และ
ทัศนคติที่พรอมจะปฏิบัติงานและใหบริการ
ประชาชนอยางเต็มกําลังความสามารถ 

/  

- จัดหาทุนการศึกษาสําหรับสาขาที่      
ขาดแคลนและประสานกับสถาบันการศึกษา 
เพ่ือขอโควตาเขารับการศึกษา และหรือ
กําหนดหลักสูตรระยะสั้นสําหรับบาง
ตําแหนงที่ขาดแคลนหรือจําเปน 

/  

- บุคลากรทางการศึกษาไดรับการอบรม
พัฒนาดานการจัดกระบวนการเรียนการ
สอน การบริหาร การวิจัย เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร และ
ภาษาตางประเทศ 

/  

สาขาวิชาการท่ีขอไปศึกษา : 
1. หนวยงานตาง ๆ เสนอขอให
ขาราชการไปศึกษาในสาขาวิชาที่เปน
ประโยชนกับตําแหนงที่ขาราชการ
ดํารงอยู 
2. หนวยงานหลายหนวยงานเสนอ
ขอใหขาราชการไปศึกษาในสาขาวิชา
รัฐศาสตรเปนประจําทุกป 
3. มีบางหนวยงานเสนอขอให
ขาราชการไปศึกษาในสาขาวิชาที่ไม
เกี่ยวของโดยตรงกับตําแหนงที่
ขาราชการดํารงอยู เชน ตําแหนง
พยาบาลไปศึกษาดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ ตําแหนงวิศวกรโยธาไป
ศึกษาดานรัฐศาสตร เปนตน 

- งดการสนับสนุนการศึกษาในสาขาวิชาที่
ไมใชสาขาวิชาที่ขาดแคลนหรือจําเปน
เรงดวนของกรุงเทพมหานคร เชน
สาขาวิชารัฐศาสตร (ชวงปงบประมาณ 
พ.ศ. 2547 - 2552) 

 / 

- สํารวจความตองการศึกษา เพ่ือพัฒนา
คุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมใหเหมาะสม
สอดคลองกับความตองการของหนวยงาน 
ในระยะยาว และใหมีการประเมินประสิทธิภาพ
ขาราชการอยาง เปนระบบและสม่ําเสมอ 

/  

- พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง 
เพ่ือใหมีความรู ความสามารถที่สูงขึ้น รวมทั้ง
สามารถนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการ
เรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

/  

จํานวนคนที่ขอไปศึกษา : 
หนวยงานขอสงขาราชการไปศึกษา    
ในจํานวนที่ใกลเคียงกันในแตละป 

- เพ่ิมบทบาทหนวยงานตนสังกัดในการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรเฉพาะทางตามสาย
งาน ดวยการบูรณาการแนวทางการพัฒนาใน
งาน การพัฒนานอกงาน และการพัฒนาดวย
ตนเอง โดยมีสถาบันพัฒนาขาราชการ
กรุงเทพมหานครเปนหนวยงานใหคําปรึกษา 

 / 
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ตาราง 14 (ตอ) 
 

ผลการประเมนิ ความตองการการพัฒนา
ขาราชการของหนวยงาน 

เปาหมายการดําเนินงาน 
สอดคลอง ไมสอดคลอง 

งบประมาณที่ขอใชในการสงไป
ศึกษา :  
หนวยงานเสนอของบประมาณในการ
สงขาราชการไปศึกษาตามอัตราที่ 
กรุงเทพมหานครกําหนดเปนสวนใหญ  
แตในบางหนวยงานเสนอขอ
งบประมาณตามจํานวนที่สถาบัน 
การศึกษาเรียกเก็บซึ่งสูงกวาอัตรา       
ที่ กรุงเทพมหานครกําหนด 

 
 
การใหทุนการศึกษาเปนตามอัตราที่
กรุงเทพมหานครกําหนด โดยมีขอยกเวน
ในบางหลักสูตรที่เปนสาขาวิชาที่ขาดแคลน
ตามมติ ก.ก. เทานั้น 

  
 

/ 

 
 จากตารางพบวา เปาหมายของการดําเนินงานเม่ือเปรียบเทียบความตองการการพัฒนา
ขาราชการของหนวยงานแลวสวนใหญมีความสอดคลองกัน แตก็ปรากฏความไมสอดคลองกันอยูใน
หลายประเด็น ไดแก ในดานระดับการศกึษา เปาหมายการดําเนินงานไดกําหนดวาระดับการศกึษาที่
ขาราชการจะไปศึกษาตองสอดคลองกับระดับตําแหนงที่ขาราชการดํารงอยู จึงไมสอดคลองกับความ
ตองการของหนวยงานในบางกรณีที่ตองการสงขาราชการไปศึกษาในระดับการศึกษาที่ไมสอดคลอง
กับระดับตําแหนง ในดานสาขาวิชาที่หนวยงานตองการสงขาราชการไปศึกษาพบวา ในชวง
ปงบประมาณ พ.ศ. 2547 - 2552 การดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศได
กําหนดเปาหมายหนึ่งในการงดสนับสนุนการศึกษาในสาขาวิชารฐัศาสตร เน่ืองจากไมใชสาขา
วิชาชีพที่ขาดแคลนหรือเปนความจําเปนเรงดวนสําหรับกรุงเทพมหานคร แตยังปรากฏวาหนวยงาน
หลายหนวยงานยังมีความตองการในการสงขาราชการไปศึกษาในสาขาวิชารฐัศาสตรอยูอยาง
ตอเน่ือง ในดานจํานวนคนที่ขอไปศึกษาพบวา หนวยงานมีความตองการสงขาราชการไปศึกษา    
ในจํานวนที่ใกลเคียงกันในแตละป ในขณะที่เปาหมายการดําเนินงานในบางชวงไดเนนการพัฒนาที่
ใหหนวยงานบูรณาการแนวทางการพัฒนาในงาน และการพัฒนาดวยตนเอง เขากับการพัฒนานอก
งาน เชนการสงไปศึกษาเพิ่มเติมดวย จึงพิจารณาไดวาเปนเปาหมายที่ไมสอดคลองกับความตองการ
ของหนวยงานในการพัฒนาขาราชการดวยการสงไปศกึษาเพิ่มเติมในประเทศ นอกจากนี้พบวา 
หนวยงานจํานวนมากตองการสนับสนุนทุนการศึกษาใหแกขาราชการเต็มตามจํานวนที่
สถาบันการศกึษาเรียกเกบ็ แตเปาหมายการดําเนินงานไดกําหนดไวใหสนับสนุนทุนการศึกษา   
ตามอัตราที่กาํหนด ดังนั้น จึงพิจารณาไดวาในดานงบประมาณที่หนวยงานตองการใชในการสง
ขาราชการไปศึกษา เปาหมายการดําเนินงานดังกลาวไมสอดคลองกับความตองการการพัฒนา
ขาราชการของหนวยงาน 
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 โดยสรุปแลวพบวา เปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิ                    
ในประเทศใหแกขาราชการ สอดคลองกับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร และนโยบายของ
กรุงเทพมหานคร ทุกขอ แตในดานความตองการการพัฒนาขาราชการของหนวยงาน พบความไม
สอดคลองในดานระดับการศึกษา สาขาวชิา จํานวนคน และงบประมาณ ที่หนวยงานตองการสง
ขาราชการไปศึกษา ดังนั้น เม่ือพิจารณาจากเกณฑที่กําหนดสําหรับการประเมินดานสภาพแวดลอม
ของงานซึ่งกําหนดวา เปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแก
ขาราชการของกรุงเทพมหานครมีความสอดคลองกับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร นโยบาย
ของกรุงเทพมหานคร และความตองการการพัฒนาขาราชการของแตละหนวยงาน ทุกขอ นั้น            
จึงสรุปไดวา เปาหมายของการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแก
ขาราชการของกรุงเทพมหานครมีความสอดคลองกับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานครและนโยบาย
ของกรุงเทพมหานคร แตไมสอดคลองกับความตองการพัฒนาขาราชการของหนวยงาน              
  
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยนําเขาของงาน (Input) 
 การประเมินการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
ดานปจจัยนําเขาของงาน มีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินความเพียงพอของงบประมาณที่กําหนดสําหรับ
การดําเนินงาน ความเหมาะสมดานระยะเวลาในการดําเนินงาน และความเพียงพอดานบุคลากรที่ใช
ในการดําเนินงาน โดยทําการเปรียบเทียบระหวางงบประมาณที่ใชจริงกับงบประมาณที่ไดรับ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานจริงกับระยะเวลาที่กําหนดตามคูมือการปฏิบัติงาน และจํานวนบุคลากร
กับปริมาณงานและความยากงายของงาน โดยขอมูลดานงบประมาณ และระยะเวลาทีใ่ชในการ
ปฏิบัติงานมาจากแบบบันทกึขอมูลจากกรณีศึกษาและการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ และขอมูลดาน
จํานวนบุคลากรเปรียบเทียบกับปริมาณงานและความยากงายของงานมาจากแบบบันทึกขอมูลดาน     
เน้ืองานและปริมาณงาน ประกอบกับการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงาน มีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 1. ความเพียงพอของงบประมาณที่กําหนดสําหรับการดําเนินงาน 
 การประเมินความเพียงพอของงบประมาณที่กําหนดสําหรับการดําเนินงาน มีวัตถุประสงค
เพ่ือตรวจสอบวา งบประมาณที่กําหนดไวสําหรับการดาํเนินงานมีความเพียงพอสําหรับการ
ดําเนินการที่เกิดขึ้นจริงหรือไม ประกอบดวย การพิจารณางบประมาณที่ใชจริงในการสงขาราชการ
กรุงเทพมหานครไปศึกษาในภาพรวมเปรียบเทียบกับงบประมาณทีไ่ดรับอนุมัติไว เพ่ือประเมิน 
ความเพียงพอของงบประมาณในภาพรวมจากสถิติการใชงบประมาณ และการประเมินความ
เพียงพอของงบประมาณที่กาํหนดสําหรับขาราชการแตละรายที่ไปศกึษาโดยใชงบประมาณของ
กรุงเทพมหานคร จากจํานวนขาราชการที่แจงรายการคาใชจายที่ใชจริงในการศึกษาสูงกวาวงเงินที่
ไดรับอนุมัติเปรียบเทยีบกบัจํานวนขาราชการทั้งหมดที่ไดไปศึกษา โดยขอมูลดานงบประมาณที่
กําหนดและงบประมาณที่มีการใชจายจริงมาจากการศึกษาเอกสาร ซึ่งปจจุบันมีการจัดเก็บไวเฉพาะ
ขอมูลระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2547 - 2553 และขอมูลดานการเบกิคาใชจายในการศึกษาของ
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ขาราชการแตละรายมาจากแบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษา โดยใชขอมูลจากการสัมภาษณ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานประกอบดวย การนําเสนอขอมูลใชการแจกแจงความถี่และอัตราสวนรอยละ 
ประกอบกับการวิเคราะหเน้ือหา 
 ในดานงบประมาณที่กําหนดสําหรับการสงขาราชการกรุงเทพมหานครไปศึกษาเพิ่มเติม 
ในประเทศเปรียบเทียบงบประมาณที่มีการใชจายจริงในภาพรวม มีรายละเอียดดังตาราง 15 
 
ตาราง 15 งบประมาณดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศที่กําหนดเปรียบเทียบกับ 
   งบประมาณที่ดําเนินการจริง ในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2547 - 2553 
 

ปงบประมาณ พ.ศ. 
งบประมาณที ่
กําหนดไว 

(บาท) 

งบประมาณที ่
ใชจริง 
(บาท) 

งบประมาณทีใ่ช/ 
งบประมาณทีก่ําหนด 

(รอยละ) 
2547 15,945,004 12,731,250 79.84 
2548 16,004,820 8,857,154 55.34 
2549 12,478,840 9,234,816 74.00 
2550 4,084,357 3,216,157 78.74 
2551 14,869,143 9,224,201 62.04 
2552 19,395,105 7,223,302 37.24 
2553 17,457,955 9,740,936 55.80 

คาเฉลี่ย 60.09 

 
 จากตารางเปนการแสดงงบประมาณที่กรุงเทพมหานครกําหนดไวสําหรับการสงเสริม
การศึกษาเพิม่เติมในประเทศ ในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2547 - 2553 เปรียบเทยีบกับงบประมาณ 
ที่มีการใชจายจริง พบวา งบประมาณที่กําหนดไวสูงวางบประมาณที่มีการใชจายจริงทุกปงบประมาณ 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมทุกปคิดเปนรอยละ 60.09 โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2550 ที่มีการกําหนด
งบประมาณไวต่ําที่สุด (4,084,357 บาท) พบวามีการใชจายจริงในอัตรารอยละ 78.24 (3,216,157 บาท) 
ในขณะทีใ่นปงบประมาณ พ.ศ. 2552 ซึ่งมีการกําหนดงบประมาณไวสูงที่สุด (19,395,105 บาท)        
มีการใชจายจริงรอยละ 37.24 (9,740,936 บาท) และเปนปที่มีอัตราการใชจายงบประมาณต่ําทีสุ่ด
อีกดวย ในขณะที่ปงบประมาณที่มีอัตราการใชจายงบประมาณสูงสุดไดแก ปงบประมาณ พ.ศ. 2547 
และปงบประมาณ พ.ศ. 2550 (รอยละ 79.84 และรอยละ 78.74 ตามลําดับ) ซึ่งเปนทีน่าสังเกตวา    
แมวาทั้งงบประมาณที่กําหนดไวและงบประมาณที่มีการใชจายจริงจะมีจํานวนไมเทากันในแตละป
เชนเดียวกัน แตมีลักษณะการเปลี่ยนแปลงที่แตกตางกัน โดยงบประมาณที่กําหนดไวมีการเปลี่ยนแปลง
อยางคอนขางผันผวน (4,084,357 - 19,395,105 บาท) มากกวางบประมาณที่ใชจรงิในแตละป ซึ่งมี
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ลักษณะการเปลี่ยนแปลงทีค่อนขางคงที่ นอกจากนี้ จะเห็นไดวาการเพิ่มขึ้นและลดลงของการใชจาย
งบประมาณไมสัมพันธการเพิม่ขึ้นและลดลงของงบประมาณที่กําหนด เชน ในปงบประมาณ พ.ศ. 2547 - 
2548 และปงบประมาณ พ.ศ. 2551 - 2552 มีจํานวนการใชงบประมาณที่ลดลง ทัง้ที่งบประมาณที่
กําหนดไวมีจํานวนสูงขึ้น และในปตอมากลับมีการใชงบประมาณเพิม่ขึ้น ทั้งที่งบประมาณที่กําหนด
ไวมีจํานวนลดลง เปนตน 
 ในดานการพิจารณางบประมาณที่ใชจรงิสําหรับขาราชการแตละรายเปรียบเทียบกับ
งบประมาณทีก่ําหนดนั้น จากแบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษา เฉพาะขาราชการที่ไดรับอนุมัตใิหไป
ศึกษาโดยใชงบประมาณ ในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 จํานวน 561 คน จําแนกตาม        
คาใชจายที่ใชจริงในการศึกษา มีรายละเอียดดังตาราง 16 
 
ตาราง 16 จํานวนขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษาโดยใชงบประมาณ ในชวงปงบประมาณ  
    พ.ศ. 2544 - 2553 จําแนกตามการแจงรายการคาใชจายที่ใชจริงในการศึกษา  
 

ขาราชการที ่
แจงรายการคาใชจาย 
ไมเกินวงเงินของทุน 

ขาราชการที ่
แจงรายการคาใชจาย 
เกินวงเงินของทุน 

ปงบประมาณ 
พ.ศ. 

ขาราชการที่ไดรับ
อนุมัติใหไปศกึษา 
โดยใชงบประมาณ 
ทั้งหมด (คน) จํานวน (คน) คิดเปนรอยละ จํานวน (คน) คิดเปนรอยละ 

2544 
2545 
2546 
2547 
2548 
2549 
2550 
2551 
2552 
2553* 

39 
30 
51 
43 
36 
32 

103 
64 
73 
90 

32 
18 
44 
31 
28 
24 
74 
43 
55 
90 

82.05 
60.00 
86.27 
72.09 
77.78 
75.00 
71.84 
67.19 
75.34 

100.00 

7 
12 
7 

12 
8 
8 

29 
21 
18 
0 

17.95 
40.00 
13.73 
27.91 
22.22 
25.00 
28.16 
32.81 
24.66 
0.00 

รวมทั้งหมด 561      439 78.25     122      21.75 
รวมป 2544 - 

2552 
471      349 74.10    122      25.90 

*หมายเหตุ : ในขณะที่ผูวิจัยทําการเก็บขอมูล ขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษาในปงบประมาณ พ.ศ. 2553 ยังศึกษา
ไมสําเร็จตามระยะเวลาของหลักสูตร ทําใหมีขอมูลการใชจายงบประมาณเพียงบางสวน ยังไมครบตามหลักสูตร
การศึกษา จึงยังไมปรากฏผลวามีการแจงเบิกคาใชจายเกินวงเงินของทุนแตอยางใด ผูวิจัยจึงไดนําเสนอขอมูลผลรวมที่
ไมรวมขอมูลของปงบประมาณ พ.ศ. 2553 ไวดวย 
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 จากตารางพบวา จากจํานวนขาราชการทีไ่ดรับอนุมัติใหไปศึกษาโดยใชงบประมาณ 
ในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 ทั้งหมด 561 คน นั้น มีจํานวน 122 คน ที่แจงรายการ
คาใชจายเกินวงเงินของทุนการศึกษาทีไ่ดรับอนุมัติ ซึ่งคิดเปนอัตรารอยละ 21.75 จากจํานวน
ทั้งหมด โดยปงบประมาณ พ.ศ. 2545 เปนปที่มีอัตราขาราชการที่แจงรายการคาใชจายเกินวงเงิน
ของทุนการศกึษาที่ไดรับอนุมัตสิูงที่สุดเม่ือเปรียบเทียบกับจํานวนขาราชการที่ไดรับอนุมัติทั้งหมด 
(รอยละ 40.00) สวนปที่มีอัตราต่ําทีสุ่ด (ไมนับรวมปงบประมาณ พ.ศ. 2553) ไดแกปงบประมาณ 
พ.ศ. 2546 (รอยละ 13.73) โดยปงบประมาณ พ.ศ. 2550 ซึ่งมีจํานวนขาราชการทีไ่ดรับอนุมัติ
ทั้งหมดสูงที่สุด (103 คน) เปนปที่มีจํานวนขาราชการทีแ่จงรายการคาใชจายเกินวงเงินของ
ทุนการศกึษาที่ไดรับอนุมัตสิูงที่สุด (29 คน) ในขณะที่ปงบประมาณ พ.ศ. 2544 และ 2546 เปนปที่มี
จํานวนขาราชการที่แจงรายการคาใชจายเกินวงเงินของทุนการศึกษาที่ไดรับอนุมัติต่ําทีสุ่ด (7 คน) 
 นอกจากนี้ จากการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเกีย่วกับรายละเอียดการเบิกคาใชจาย
ตาง ๆ ในการศึกษาของขาราชการ พบขอมูลที่สําคัญดังนี้ 
 - กรุงเทพมหานครไดเริ่มกําหนดทุนการศกึษาในหลักสตูรดานตาง ๆ ใหเปนอัตรา
เดียวกันทุกหนวยงานตั้งปงบประมาณ พ.ศ. 2546 โดยกอนหนานั้นใชการพิจารณาเปนรายหลักสูตร
ตามที่หนวยงานเสนอขอ ซึ่งทําใหเกิดปญหาความเหลื่อมล้ําดานจํานวนเงินทุนที่ไดรับระหวาง
ขาราชการทีศ่กึษาในหลักสตูรในดานเดียวกันแตตางหนวยงานและการขาดมาตรฐานในการ
พิจารณา โดยอัตราการใหทนุการศึกษาทีก่ําหนดในปงบประมาณ พ.ศ. 2546 ประมาณการจาก
คาใชจายของหลกัสูตรการศึกษาภาคปรกติของสถาบนัการศึกษาของรัฐประมาณ 5 - 6 แหง แบง
ตามระดับการศึกษา ไดแก ระดับปริญญาโท สูงกวาปรญิญาตรี ปริญญาตรี และต่ํากวาปริญญาตรี 
และแบงตามสาขาวิชา ไดแก สายวิทยาศาสตร สังคมศาสตร และเทคโนโลยีสารสนเทศ และไดมีการ
ปรับอัตราการใหทุนการศึกษาเพิ่มขึ้นอีกครั้งในปงบประมาณ พ.ศ. 2552 ซึ่งเปนอัตราที่ใชอยูใน
ปจจุบัน รวมทั้งไดเปลี่ยนแปลงรูปแบบการใหทุนการศึกษาในลักษณะวงเงินคงที่ตอปงบประมาณ เชน 
ปละ 60,000 บาท เปนเวลา 3 ปงบประมาณ เปนวงเงินรวมตลอดหลักสูตร เชน วงเงิน 180,000 
บาท ตลอดหลักสูตร เพ่ือใหขาราชการผูรับทุนสามารถเบิกคาใชจายไดเต็มวงเงนิมากขึ้น 
 - ในการเบิกจายทุนการศึกษา โดยทั่วไปกรุงเทพมหานครจะพิจารณาใหเฉพาะ
คาใชจายตาง ๆ ที่เรียกเกบ็โดยสถาบันการศึกษา โดยพิจารณาจากหลักฐานการรับเงินของสถาบัน 
การศึกษาและขอบังคับของหลักสูตร โดยไมรวมถึงคาใชจายอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ เชน คาเดินทาง          
คาถายเอกสาร คาหนังสือที่ขาราชการซื้อเอง เปนตน ซึ่งในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553          
มีหลายกรณีที่ขาราชการติดตอสอบถามเพื่อขอเบิกคาใชจายเหลานี ้
 - ในกรณีที่ขาราชการศึกษาไมสําเร็จภายในระยะเวลาทีก่ําหนด และตองขยายเวลา
การศึกษาออกไป จะไมสามารถเบิกคาใชจายใด ๆ ที่เพ่ิมขึ้นจากการขยายเวลาการศึกษานั้นได 
รวมทั้งไมสามารถเบิกคาใชจายใด ๆ ที่มีการชําระหลังครบกําหนดเวลาการศึกษาที่ไดรับอนุมัตไิว 
เชน คาลงทะเบียนรกัษาสภาพนักศกึษา คาขึ้นทะเบียนบัณฑติ คาธรรมเนยีมการรบัปรญิญา เปนตน 
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 ดังนั้น จากขอมูลที่ปรากฏ เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑทีต่ั้งไว ไดแก งบประมาณที่ใชจริง 
ในภาพรวมต่าํกวางบประมาณที่ไดรับ และจํานวนขาราชการที่แจงแจงรายการคาใชจายเกินวงเงิน
ของทุนการศกึษาไมเกินรอยละ 20 ของจํานวนทั้งหมด สามารถสรุปไดวา งบประมาณในภาพรวม        
มีความเพียงพอตอการดําเนินงาน เน่ืองจากงบประมาณที่กําหนดไวในแตละปมีจํานวนต่ํากวา
งบประมาณทีไ่ดรับทุกป โดยมีจํานวนต่ํากวาประมาณรอยละ 40 แตอัตราการใหทนุที่กําหนดสําหรับ
ขาราชการแตละคนไมเพียงพอตอคาใชจายในการศึกษา เน่ืองจากจํานวนขาราชการที่แจงรายการ
คาใชจายเกินวงเงินของทุนการศึกษาทีไ่ดรับอนุมัติมีถึงรอยละ 21.75 ของขาราชการที่ไปศกึษาทัง้หมด 
 2. ความเหมาะสมดานระยะเวลาในการดําเนินงาน 
 การประเมินความเหมาะสมดานระยะเวลาในการดําเนินงาน มีวตัถปุระสงคเพ่ือตรวจสอบวา 
ระยะเวลาที่กาํหนดไวสําหรับการดําเนินงานมีความเหมาะสมสําหรับการดําเนินการที่เกิดขึ้นจริง
หรือไม ไดแก การพิจารณาจากระยะเวลาที่กําหนดไวตามคูมือการปฏิบัติงานเปรยีบเทียบกับ
ระยะเวลาทีใ่ชจริงในการดําเนินงาน โดยเนื่องจากการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติม
ในประเทศ ประกอบดวยกระบวนการดําเนินงาน 4 กระบวนการหลกั ไดแก การจัดทําแผนการสง
ขาราชการไปศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศ การดําเนินการตามแผนการสงขาราชการไปศึกษาในประเทศ 
การติดตามผลการศึกษาและการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน และการเปนศูนยขอมูลเกี่ยวกับ
การศึกษาในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร ในการเกบ็ขอมูลเกี่ยวกับการดําเนนิงาน
จึงจําแนกแหลงขอมูลตามความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงาน กลาวคือ ในกระบวนการ
ดําเนินงานดานการจัดทําแผนการสงขาราชการไปศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ และการเปนศูนยขอมูล
เกี่ยวกับการศกึษาในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร ใชขอมูลจากการศึกษาเอกสาร
เปนหลัก ประกอบกับการสมัภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงาน ในขณะที่ในการดําเนินการตามแผน         
การสงขาราชการไปศึกษาในประเทศ และการติดตามผลการศึกษาและการติดตามการปฏิบัติงาน
ชดใชทุน ใชขอมูลจากแบบบนัทึกขอมูลจากกรณีศึกษา สวนการนําเสนอขอมูลใชการแจกแจง
ความถี่และอัตราสวนรอยละ ประกอบกับการวิเคราะหเนื้อหา ตามลําดับตอไปน้ี 
  2.1 การจัดทําแผนการสงขาราชการไปศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ ขอมูลดานระยะเวลา
ในการดําเนินงานดังกลาวมาจากการศึกษาเอกสาร และการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน                  
มีรายละเอียดดังตาราง 17  
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ตาราง 17 ระยะเวลาในการจัดทําแผนการสงขาราชการไปศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศ ในชวงปงบประมาณ 
   พ.ศ. 2544 - 2553 เปรียบเทียบกับปฏทิินงานที่กําหนดตามคูมือการปฏิบัติงาน 
 

การดําเนินการจริงในปงบประมาณ พ.ศ. 
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

ปฏิทินงาน 
ที่กําหนดตาม 

คูมือการปฏิบัติงาน 
25 
44 

25 
45 

25 
46 

25 
47 

25 
48 

25 
49 

25 
50 

25 
51 

25 
52 

25 
53 

1. สงแบบสอบถามสํารวจ 
ความจําเปน 

กรกฎาคม / / / / / / / / / / 

2. ใหคําปรึกษาในการตอบแบบสํารวจ สิงหาคม / / / / / / / / / / 
3. สํานักและสํานักงานเขตสงขอมูล   
ความจําเปนใหสถาบันพัฒนาขาราชการ
กรุงเทพมหานคร 

กันยายน / / / / / / / / / / 

4. เจาหนาที่พจิารณาโครงการ/ 
หาขอมูลที่จําเปน 

ตุลาคม - 
พฤศจิกายน 

/ / / / / / / / / / 

5. รวมรวม/จัดทําเอกสาร เตรียมเสนอ
คณะกรรมการกําหนดโครงการให
ขาราชการไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน 
และปฏิบัติการวิจัย ของ
กรุงเทพมหานคร (ก.ข.ก.) 

ธันวาคม / / / / / ธ.ค. 
- 

มี.ค. 

ธ.ค. 
- 

มิ.ย. 

ธ.ค. 
- 

เม.ย. 

ธ.ค. 
- 

ก.ค. 

/ 

6. การประชุม ก.ข.ก. เพื่อพิจารณา
ทุนการศึกษา และจัดทําคําขอ
งบประมาณ 

มกราคม - 
กุมภาพันธ 

/ / / / / มี.ค. มิ.ย. เม.ย. ส.ค. / 

7. รอการพิจารณาตามกระบวนการ
งบประมาณโดยไดรับการประสานจาก
สํานักงบประมาณกรุงเทพมหานครใหปรับ
ลดงบประมาณ 

มีนาคม - 
พฤษภาคม 

/ / / / / / / / / / 

8. รับทราบผลการพิจารณางบประมาณ 
(ขอบัญญัติงบประมาณประกาศใช) 

มิถุนายน - 
สิงหาคม 

/ / / / / / / / / / 

9. ตรวจสอบขอมูลครั้งสุดทายกอน
นําเสนอแผน 

กันยายน / / / / / / / / / / 

10. แผนพัฒนาบุคลากรไดรับอนุมัติ ตุลาคม / / / / / / ก.ย. ก.ย. ก.ย. ก.ย. 
11. แจงหนวยงานดําเนินการตามแผน พฤศจิกายน / / / / / / ต.ค. ต.ค. ก.ย. ก.ย. 

การดําเนินการจริงเปนไปตามปฏิทินที่กําหนด 
ตามคูมือการปฏิบัติงาน คิดเปนรอยละ 

100.
00 

100.
00 

100.
00 

100.
00 

100.
00 

81. 
82 

63. 
64 

63. 
64 

63. 
64 

81. 
82 

หมายเหตุ : / หมายถึง ระยะเวลาการดําเนินงานเปนไปตามปฏิทินที่กําหนดตามคูมือการปฏิบัติงาน 
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  จากตารางพบวา การดําเนินงานจริงในกระบวนการจัดทําแผนการสงขาราชการไป
ศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศ ในชวงปบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2548 มีระยะเวลาเปนไปตามปฏิทินที่
กําหนดตามคูมือการปฏิบัตงิานทุกขั้นตอน (รอยละ 100.00) ในขณะที่ในปงบประมาณ พ.ศ. 2549 
และ 2553 การดําเนินงานมีระยะเวลาเปนไปตามปฏิทินที่กําหนดตามคูมือการปฏิบัติงาน 9 ขั้นตอน 
จากทั้งหมด 11 ขั้นตอน (รอยละ 81.82) สวนปงบประมาณ พ.ศ. 2550 - 2552 การดําเนินงานมี
ระยะเวลาเปนไปตามปฏิทินที่กําหนดตามคูมือการปฏิบัติงาน 7 ขั้นตอน (รอยละ 63.64) โดยใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2549 - 2552 การดําเนินงานมีความลาชาในขั้นตอนการรวมรวม/จัดทําเอกสาร 
เตรียมเสนอคณะกรรมการกําหนดโครงการใหขาราชการไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบตักิาร
วิจัย ของกรุงเทพมหานคร (ก.ข.ก.) และขัน้ตอนการจัดการประชุม ก.ข.ก. โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 
2550 และ 2552 มีความลาชาในขั้นตอนดังกลาวถึง 6 และ 8 เดือน ตามลําดับ อยางไรก็ตาม ความ
ลาชา  ในขั้นตอนดังกลาวไมกระทบตอการดําเนินงานในขั้นตอนถัดมาซึ่งเกี่ยวของกับการพิจารณา
งบประมาณ ดังจะเห็นไดขอมูลการดําเนินงานในขั้นตอนที่ 7 - 9 เปนไปตามปฏิทนิที่กําหนดตามคูมือ
การปฏิบัติงานทุกป นอกจากนี้ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2550 - 2553 การดําเนินงานในขั้นตอนการ
อนุมัติแผนพัฒนาบุคลากรและการแจงแผนใหหนวยงานทราบมีการดําเนินงานที่แลวเสร็จกอนกําหนด
ประมาณ 1 - 2 เดือน 
  นอกจากนี้ ในการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเพิ่มเติมพบวา ในการดําเนินงาน
ขั้นตอนตาง ๆ ทั้ง 11 ขั้นตอนนั้น สวนใหญเปนการดําเนินงานที่ตองสัมพันธกับปฏิทินงานของ
หนวยงานอื่น เชน การสงแบบสอบถามสาํรวจความจําเปน ดําเนินงานโดยผานฝายแผนงานใน
ภาพรวมของสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร การพิจารณางบประมาณตามกระบวนการ
งบประมาณ ดําเนินงานตามปฏิทินงบประมาณที่สํานักงบประมาณกรุงเทพมหานครกําหนด เปนตน 
จึงเปนขั้นตอนที่มีกําหนดเวลาที่แนนอนและไมสามารถยืดหยุนได การดําเนินงานในขั้นตอนเหลานี้
จึงเปนไปตามปฏิทินที่กําหนดตามคูมือการปฏิบัติงานกําหนด ในขณะที่ขั้นตอนการจัดทําเอกสาร 
เตรียมเสนอคณะกรรมการกําหนดโครงการใหขาราชการไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบตักิาร
วิจัย ของกรุงเทพมหานคร (ก.ข.ก.) และขัน้ตอนการจัดการประชุม ก.ข.ก. นั้นเปนขั้นตอนที่มี
รายละเอียดในการดําเนินงานมาก โดยตองปรับเปลี่ยนใหสอดรับกับความเปลี่ยนแปลงในเชิง
นโยบายและยุทธศาสตรตาง ๆ ของกรุงเทพมหานครเปนประจําทุกป รวมทั้งตองรอระยะเวลาที่
คณะกรรมการมีเวลาตรงกนัในการประชมุ จึงพบวามีความลาชาในการดําเนินงานอยูในหลายป         
แตเน่ืองจากขั้นตอนดังกลาวเปนการดําเนินงานที่ไมกระทบตอปฏิทนิงานของหนวยงานอื่น จึงมี
ความยืดหยุนในดานเวลามากกวาขั้นตอนอื่น อยางไรก็ตาม ความลาชาในขั้นตอนดังกลาวไมกระทบ
ตอการดําเนินงานในขั้นตอนถัดมาซึ่งเกี่ยวของกับการพิจารณางบประมาณที่ตองเปนไปตามปฏิทิน
งบประมาณทีก่ําหนดโดยสํานักงบประมาณกรุงเทพมหานคร นอกจากนี้ ตั้งแตชวงปงบประมาณ 
พ.ศ. 2550 เปนตนมา ไดมีการปรับการดําเนินงานในขั้นตอนการอนุมัติแผนพัฒนาบุคลากรและการ
แจงแผนใหหนวยงานทราบใหแลวเสร็จกอนกําหนด เพ่ือใหหนวยงานสามารถดําเนินงานตามแผนที่
ไดรับอนุมัติไดตั้งแตชวงเริม่ตนปงบประมาณ (เดือนตุลาคมของทุกป) 
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  2.2 การดําเนินการตามแผนการสงขาราชการไปศึกษาในประเทศ ขอมูลดานระยะเวลา
ในการดําเนินงานดังกลาวมาจากแบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษาของขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไป
ศึกษา ในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 รวมจํานวน 1,139 คน มีรายละเอียดดังตาราง 18 
 
ตาราง 18 กรณีศึกษาขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไปศกึษา ในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 
   จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานในขั้นตอนการดําเนินการตามแผนการสงขาราชการไปศึกษา 
   ในประเทศ เปรียบเทียบกบัระยะเวลาทีก่ําหนดตามคูมือการปฏิบัตงิาน 
 

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเปรียบเทียบ 
ระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงาน 

จํานวน รอยละ 

การขออนุมัติใหไปศึกษา 
(5 วัน) 
 

แตกตางจากระยะเวลาตาม 
คูมือการปฏิบัติงานไมถึงรอยละ 40 
มากกวาระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงาน
เกินรอยละ 40 
นอยกวาระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงาน
เกินรอยละ 40 

987 
 

85 
 

67 

86.65 
 

7.46 
 

5.88 

รวม  1,139 100.00 
การจัดทําสัญญา (5 วัน) แตกตางจากระยะเวลาตาม 

คูมือการปฏิบัติงานไมถึงรอยละ 40 
มากกวาระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงาน
เกินรอยละ 40 
นอยกวาระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงาน
เกินรอยละ 40 

642 
 

48 
 

449 

56.37 
 

4.21 
 

39.42 

รวม  1,139 100.00 
การเบิกจาย/โอน เงนิทุน (2 วัน) 
(เฉพาะกรณีของขาราชการที่ไป
ศึกษาโดยใชงบประมาณ จํานวน 
561 คน) 

แตกตางจากระยะเวลาตาม 
คูมือการปฏิบัติงานไมถึงรอยละ 40 
มากกวาระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงาน
เกินรอยละ 40 
นอยกวาระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงาน
เกินรอยละ 40 

331 
 

217 
 

13 

59.00 
 

38.81 
 

2.19 

รวม  561 100.00 
 

  จากตารางพบวา การดําเนินการตามแผนการสงขาราชการไปศึกษาในประเทศ               
ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนหลกั 3 ขั้นตอน ไดแก การขออนุมัติใหไปศกึษา การจัดทําสัญญา และ    
การเบิกจาย/โอน เงินทุน ทุกขั้นตอนมีกรณีที่ใชระยะเวลาในการดําเนินงานแตกตางจากระยะเวลา
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ตามคูมือการปฏิบัติงานไมถึงรอยละ 40 เปนสวนใหญ โดยการขออนุมัติใหไปศึกษาซึ่งกําหนด
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไว 5 วัน มีกรณีที่ใชระยะเวลาในการดําเนินงานแตกตางจากระยะเวลา
ตามคูมือการปฏิบัติงานไมถึงรอยละ 40 มากที่สุด (รอยละ 86.65) ในขณะที่ขั้นตอนในการเบิกจาย/
โอนเงินทุนซ่ึงกําหนดระยะเวลาในการปฏบิัติงานไว 2 วนั มีกรณีศึกษาที่ใชระยะเวลาในการ
ดําเนินงานมากกวาระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงานเกินรอยละ 40 มากที่สุด (รอยละ 38.81)          
และขั้นตอนในการจัดทําสัญญาซึ่งกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานไว 5 วันเชนเดียวกับขั้นตอน
การขออนุมัติใหไปศึกษา มีกรณีศึกษาทีใ่ชระยะเวลาในการดําเนินงานนอยกวาระยะเวลาตามคูมือ
การปฏิบัติงานเกินรอยละ 40 มากที่สุด (รอยละ 39.42) 
  2.3 การติดตามผลการศึกษาและการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน ขอมูลดาน
ระยะเวลาในการดําเนินงานดังกลาวมาจากแบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษาของขาราชการที่ไดรับ
อนุมัติใหไปศกึษา ในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 รวมจํานวน 1,139 คน มีรายละเอียด             
ดังตาราง 19 
 
ตาราง 19 กรณีศึกษาขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไปศกึษา ในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 
   จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานในขั้นตอนการตดิตามผลการศึกษาและการติดตาม 
   การปฏิบัตงิานชดใชทุน เปรียบเทียบกบัระยะเวลาทีก่ําหนดตามคูมือการปฏิบัตงิาน 
 

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเปรียบเทียบ 
ระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงาน 

จํานวน 
(n = 1,139) 

รอยละ 

การติดตามผลการศึกษาและ 
การติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน 
(15 วัน) 

แตกตางจากระยะเวลาตาม 
คูมือการปฏิบัติงานไมถึงรอยละ 40 
มากกวาระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงาน
เกินรอยละ 40 
นอยกวาระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงาน
เกินรอยละ 40 

331 
 

115 
 

693 

29.06 
 

10.10 
 

60.84 

รวม  1,139 100.00 

 
  จากตารางพบวา การติดตามผลการศึกษาและการติดตามการปฏิบัตงิานชดใชทุน               
ซึ่งกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานไว 15 วัน มีกรณีที่ใชระยะเวลาในการดําเนินงานนอยกวา
ระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงานเกินรอยละ 40 เปนสวนใหญ (รอยละ 60.84) นอกจากนั้นเปนกรณี
ที่ใชระยะเวลาในการดําเนินงานแตกตางจากระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงานไมถึงรอยละ 40 และ
กรณีศึกษาทีใ่ชระยะเวลาในการดําเนินงานมากกวาระยะเวลาตามคูมือการปฏิบัติงานเกินรอยละ 40 
ตามลําดับ (รอยละ 29.06 และรอยละ 10.10) 
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  2.4 การเปนศูนยขอมูลเกี่ยวกับการศึกษาในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
ขอมูลดานระยะเวลาในการดําเนินงานดังกลาวมาจากการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน และ
การศึกษาเอกสาร 
  จากการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงานพบวา การดําเนินงานดานการเปนศูนยขอมูล
เกี่ยวกับการศกึษาในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร ประกอบดวยงานหลัก 4 งาน 
ไดแก การจัดทํารายงานการปฏิบัติงานประจําเดือน การจัดทําสถิติการศึกษา การจัดทําขอมูล
เกี่ยวกับกฎหมายและระเบยีบที่เกี่ยวของ และการใหขอมูลเกี่ยวกบัการศึกษา โดยการจัดทํารายงาน
การปฏิบัติงานประจําเดือนเปนการดําเนินงานที่ตองดําเนินการตามกําหนดเวลาของหนวยงานอื่น 
คือ มีขอกําหนดใหดําเนินการใหแลวเสร็จไมเกินวันที ่5 ของทุกเดือน รวมทั้งการจัดทําขอมูล
เกี่ยวกับกฎหมายและระเบยีบที่เกี่ยวของ และการใหขอมูลเกี่ยวกบัการศึกษา ซึ่งตองมีความพรอม
อยูเสมอในกรณีที่มีผูมาติดตอสอบถามขอมูล จึงเปนงานที่มีสภาพบังคับอยูในตวัเองวาจะตอง
ดําเนินการภายในระยะเวลาที่กําหนดในคูมือการปฏิบัตงิานทุกงาน นอกจากนี้ เน่ืองจากงานหลัก 
แตละงานไมมีเน้ืองานที่ตอเน่ืองกันเปนกระบวนการ ทาํใหผูปฏิบตัิงานสามารถเลอืกปฏิบัติงานแตละ
งานไดในชวงเวลาตาง ๆ ตามความเหมาะสม โดยไมตองเรียงลําดับตามขั้นตอนในลักษณะเดียวกับ
งานดานการจัดทําแผนการสงขาราชการไปศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ และการดําเนินการตาม
แผนการสงขาราชการไปศกึษาในประเทศ 
 ดังนั้น จากขอมูลที่ปรากฏทัง้หมด เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑที่ตั้งไว ไดแก ระยะเวลา        
ในการปฏิบตังิานจริงแตกตางจากระยะเวลาที่กําหนดตามคูมือการปฏิบัติงานไมถงึรอยละ 40 
สามารถสรุปไดวา ระยะเวลาในการดําเนินงานในดานการจัดทําแผนการสงขาราชการไปศึกษา
เพ่ิมเติมในประเทศ ดานการดําเนินการตามแผนการสงขาราชการไปศึกษาในประเทศ (เฉพาะ
ขั้นตอนการขออนุมัติใหขาราชการไปศึกษา) และดานการเปนศูนยขอมูลเกี่ยวกบัการศึกษาใน
ประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร มีความเหมาะสม ในขณะที่ระยะเวลาที่กําหนดสําหรับ
การดําเนินงานในดานการดําเนินการตามแผนการสงขาราชการไปศึกษาในประเทศ (เฉพาะขัน้ตอน         
การจัดทําสัญญา และการเบิกจาย/โอน เงินทุน) และการติดตามผลการศึกษาและการติดตาม            
การปฏิบัติงานชดใชทุน ยังไมมีความเหมาะสม เน่ืองจากเมื่อเปรียบเทียบกับระยะเวลาทีใ่ช                  
ในการดําเนินการจริงแลวมีความแตกตางกันเกินกวารอยละ 40 
 3. ความเพียงพอดานบุคลากรที่ใชในการดาํเนินงาน 
 การประเมินความเพียงพอดานบุคลากรที่ใชในการดําเนนิงาน มีวัตถุประสงคเพ่ือ
ตรวจสอบวา อัตรากําลังที่กาํหนดไวในปจจุบันมีความเหมาะสมสําหรับการดําเนินการที่เกิดขึ้นจริง
หรือไม ไดแก การคํานวณจํานวนชั่วโมงการทํางานจากเนื้องานและปริมาณงานจริงเปรียบเทียบกบั
จํานวนชั่วโมงการทํางานจากจํานวนบุคลากรที่มีอยูจริง โดยใชขอมูลจากการสัมภาษณเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงาน และการศึกษาจากเอกสาร นํามาบันทึกและคํานวณในแบบบันทึกขอมูลดานเนื้องาน
และปริมาณงานของฝายสงเสริมความรูในประเทศในดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ
ใหแกขาราชการ โดยขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงานมีรายละเอียดดังตาราง 20 
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ตาราง 20 ขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงานของฝายสงเสริมความรูในประเทศในดานการสงเสริม 
   การศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการ ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 
 

ขอมูลจากการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน 
และการศึกษาเอกสาร 

ขอมูลจากแบบบันทึกขอมูลดานเนื้องาน 
และปริมาณงาน 

กิจกรรมการทํางาน 
หนวย
นับ 

เวลาที่ใชตอ
หนวย (ชม.) 

รวมปริมาณงาน 
ป 2544 - 2553 

เวลาที่ใช 
ทั้งหมด (ชม.) 

เวลาที่ใช 
ตอป (ชม.) 

การจัดทําแผนการสงขาราชการไปศึกษา
เพ่ิมเติมในประเทศ 

ฉบับ 220 10 2200 220.0 

รวม 2,200 220.0 
การดําเนินการตามแผนการสงขาราชการ 
ไปศึกษาในประเทศ 
- การเสนอขออนุมัติ 
- การจัดทําสัญญา 
- การเบิกจาย/โอน เงินทุน 

 
 

เร่ือง 
เร่ือง 
เร่ือง 

 
 

6 
1.5 
0.5 

(30 นาที) 

 
 

1,139 
1,139 
1,836 

 
 

6,834 
1,708.5 

918 

 
 

683.4 
170.85 

91.8 

รวม 9,460.5 946.05 
การติดตามผลการศึกษาและการติดตาม
การปฏิบัติงานชดใชทุน 
- การติดตามผลการศึกษา 
 
- การตรวจสอบภาระผูกพันทางการศึกษา 

 
 

ครั้ง 
 

เร่ือง 

 
 

0.5 
(30 นาที) 

0.25 
(15 นาที) 

 
 

1,139 
 

11,000 

 
 

569.5 
 

2,750 

 
 

56.95 
 

275.0 

รวม 3,319.5 331.95 
การเปนศูนยขอมูลเกี่ยวกับการศึกษาใน
ประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
- การจัดทํารายงานการปฏิบัติงานประจําเดือน 
- การจัดทําสถิติการศึกษา 
- การจัดทําขอมูลเกี่ยวกับกฎหมายและ
ระเบียบที่เกี่ยวของ 
- การใหขอมูลเกี่ยวกับการศึกษา 

 
 

ครั้ง 
ครั้ง 
ครั้ง 

 
ครั้ง 

 
 

3 
1 
1 
 

0.25 
(15 นาที) 

 
 

120 
40 
36 

 
3000 

 
 

360 
40 
36 

 
750 

 
 

36.0 
4.0 
3.6 

 
75.0 

รวม 1,186 118.6 
รวมเวลาที่ใชในการปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษาฯ ป 2544 - 2553 ทั้งหมด (ชม.) 16,166 1,616.6 

 

 จากตารางพบวา เน้ืองานและปริมาณงานทั้งหมดในระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 
2553 รวมทุกกระบวนงาน ตองใชเวลาทีใ่ชในการปฏบิตัิงานทั้งหมดรวม 16,166 ชั่วโมง เฉลี่ยปละ 
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1,616.6 ชั่วโมง โดยงานดานการดําเนินงานตามแผนการสงขาราชการไปศึกษาในประเทศเปนงานที่
ตองใชเวลาทีใ่ชในการปฏบิตัิงานโดยรวมมากที่สุด (9,460.5 ชั่วโมง) ขณะที่งานดานการเปนศูนย
ขอมูลเกี่ยวกบัการศึกษาในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร เปนงานที่ตองใชเวลาที่ใช
ในการปฏิบตังิานโดยรวมนอยที่สุด (1,186 ชั่วโมง) 
 ในการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานการมอบหมายงานดานการสงเสริมการศึกษา
เพ่ิมเติมในประเทศใหแกขาราชการ ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 พบขอมูลที่สําคัญตอ
การคํานวณจํานวนบุคลากรตอเน้ืองานและปริมาณงาน ดังนี้ 
 - ฝายสงเสริมความรูในประเทศมีการแบงหนาที่ความรบัผิดชอบแตกตางกันไปในแตละ
ป ซึ่งโดยปรกติใชเจาหนาทีใ่นการปฏิบตังิานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแก
ขาราชการ จํานวน 3 คน จากจํานวนเจาหนาที่ทั้งหมด 5 คน โดยเจาหนาที่ที่ไดรับมอบหมายให
ปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมในประเทศใหแกขาราชการจะไดรบัมอบหมายหนาที่
อ่ืนใหปฏิบัติดวย เชน การสงเสริมการฝกอบรม ดูงาน ปฏิบัติการวิจัย เปนตน ในอัตราสวนที่
แตกตางกันไปตามปริมาณงานดานการสงเสริมการศึกษาฯ ที่ไดรับมอบหมาย ยกเวนใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2548 - 2549 ที่งานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแก
ขาราชการ รับผิดชอบโดยเจาหนาที่เพียงคนเดียวซึ่งไมไดรับมอบหมายใหปฏิบัตงิานอ่ืนเพิ่มเติมอีก 
 - ในปที่ใชเจาหนาที่ในการปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ
ใหแกขาราชการ จํานวน 3 คน เจาหนาที่ทั้ง 3 คน จะมีหนาที่ความรบัผิดชอบ ดังนี้ 
  (1) เจาหนาที่คนที่ 1 รับผิดชอบการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศใหแก
ขาราชการในสังกัดสํานักการแพทย (คิดเปนสัดสวนประมาณรอยละ 50 ของงานที่รับผิดชอบ) และ
การฝกอบรมระยะยาวของขาราชการในสังกัดสํานักการแพทย (คิดเปนสัดสวนประมาณรอยละ 50 
ของงานที่รับผิดชอบ) 
  (2) เจาหนาที่คนที่ 2 รับผิดชอบการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศใหแก
ขาราชการในสังกัดสํานักอนามัย (คิดเปนสัดสวนประมาณรอยละ 25 ของงานที่รับผิดชอบ) และ         
การฝกอบรมระยะยาวของขาราชการในสังกัดสํานักอนามัย การฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร และ         
การใหทุนการศึกษาแกบุคคลภายนอก (คิดเปนสัดสวนประมาณรอยละ 75 ของงานที่รับผิดชอบ) 
  (3) เจาหนาที่คนที่ 3 รับผิดชอบการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศใหแก
ขาราชการในสังกัดสํานักอ่ืน ๆ และสํานกังานเขต (คิดเปนสัดสวนประมาณรอยละ 50 ของงานที่
รับผิดชอบ) และการฝกอบรมของขาราชการในสังกัดสํานักอ่ืน ๆ และสํานักงานเขต และการเผยแพร
ขาวสารการฝกอบรม (คิดเปนสัดสวนประมาณรอยละ 50 ของงานที่รับผิดชอบ) 
 - เวลาในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานตอวันคิดเปน 7 ชั่วโมง (08.30 - 
12.00 น. และ 13.00 - 16.30 น.) โดยมีจํานวนวันในการปฏิบัติงานตอปประมาณ 220 วัน เวลา           
ในการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงานแตละคนตอปจึงคิดเปน 1,540 ชั่วโมง 
 เม่ือนําขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงานและการแบงหนาที่ความรบัผิดชอบของฝาย
สงเสริมความรูในประเทศมาเปรียบเทียบกับจํานวนผูปฏิบัติงานจริง มีรายละเอียดดังตาราง 21 
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ตาราง 21 จํานวนชัว่โมงการทํางานคํานวณจากจํานวนบุคลากรที่มีอยูจริง เปรียบเทียบจํานวนชัว่โมง 
   การทํางานคํานวณจากเนื้องานและปริมาณงาน ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 2553 
 
 เวลาที่ใชในการปฏิบัติงานในแตละป (ชม.) 

 2544 2545 2546 2547 2548 2549 2550 2551 2552 2553 

เจาหนาท่ีคนท่ี 1 
ปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษา 
รอยละ 50 ของเวลาการปฏิบัติงาน
ทั้งหมด ยกเวนในปงบประมาณ พ.ศ. 
2548 - 2549 ปฏิบัติงานรอยละ 100 

770 770 770 770 1,540 1,540 770 770 770 770 

เจาหนาท่ีคนท่ี 2 
ปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษา 
รอยละ 25 ของเวลาการปฏิบัติงาน
ทั้งหมด ยกเวนในปงบประมาณ พ.ศ. 
2548 - 2549 ไมไดรับมอบหมายงาน
ในดานดังกลาว 

385 385 385 385 - - 385 385 385 385 

เจาหนาท่ีคนท่ี 3 
ปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษา 
รอยละ 50 ของเวลาการปฏิบัติงาน
ทั้งหมด ยกเวนในปงบประมาณ พ.ศ. 
2548 - 2549 ไมไดรับมอบหมายงาน
ในดานดังกลาว 

770 770 770 770 - - 770 770 770 770 

รวมจํานวนชั่วโมงของ 
ผูปฏิบัติงานจริงในแตละป 

1,925 1,925 1,925 1,925 1,540 1,540 1,925 1,925 1,925 1,925 

รวมจํานวนชั่วโมงของ 
ผูปฏิบัติงานจริงทั้งหมด 

18,480 

เปรียบเทียบกับเวลาที่ตองใชในการ
ปฏิบัติงานตามเนื้องานและปริมาณงาน 
ป 2544 - 2553 ทั้งหมด (16,166 ชม.) 

((18,480 - 16,166) / 16,166) x 100  = รอยละ 14.31 

 
 จากตารางพบวา จํานวนชัว่โมงในการปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิ             
ในประเทศใหแกขาราชการของผูปฏิบัติงานจริงในแตละปคํานวณไดปละ 1,925 ชั่วโมง ยกเวนใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2548 - 2549 คํานวณไดปละ 1,540 ชั่วโมง รวมเปนจํานวนชั่วโมงในการปฏิบตังิาน
ดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของผูปฏิบัติงานจริงทั้งหมด 18,480 ชั่วโมง 
ซึ่งเม่ือเปรียบเทียบกบัเวลาที่ตองใชในการปฏิบัติงานตามเนื้องานและปริมาณงาน ในปงบประมาณ 
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พ.ศ. 2544 - 2553 ทั้งหมดพบวา มีจํานวนชั่วโมงการทาํงานของผูปฏิบัติงานจริงสูงกวาเวลาทีต่อง
ใชในการปฏบิตัิงานที่คํานวณตามเนื้องานและปริมาณงาน ในอัตรารอยละ 14.31 
 ดังนั้น จากขอมูลที่ปรากฏ เม่ือเปรียบเทยีบกบัเกณฑทีต่ั้งไว ไดแก จํานวนชัว่โมงการทํางาน
คํานวณจากเนื้องานและปริมาณงานแตกตางจากจํานวนชั่วโมงการทาํงานคํานวณจากจํานวน
บุคลากรที่มีอยูจริงไมเกินรอยละ 20 สามารถสรุปไดวา บุคลากรทีใ่ชในการดําเนนิงานปจจุบันมี
ความเพียงพอตอการดําเนินงาน 
 ผลการประเมนิดานปจจัยนําเขาของงานทัง้หมด ไดแก งบประมาณ ระยะเวลา และบคุลากร 
ในการปฏิบตัิงาน สามารถสรุปไดวา งบประมาณในภาพรวมและบุคลากรใชในการดําเนินงานมีความ
เพียงพอตอการดําเนินงาน และระยะเวลาในการดําเนินงานโดยรวมมีความเหมาะสม แตในภาพยอย
พบวา อัตราการใหทุนที่กําหนดสําหรับขาราชการแตละคนไมเพียงพอตอคาใชจายในการศึกษา และ
ระยะเวลาในการดําเนินงานที่กําหนดสําหรับบางกระบวนการยังไมมี ความเหมาะสม 
 
 ตอนที่ 4 ขอมูลดานกระบวนการทาํงาน (Process) 
 การประเมินการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
ดานปจจัยกระบวนการทํางาน มีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงานใน
ขั้นตอนตาง ๆ ไดแก การดําเนินการขออนุมัติ การจัดทําสัญญา การเบิกจายเงินทุน และการตดิตาม
ผลการศึกษาและการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน โดยตรวจสอบความถูกตองตามระเบียบของ
การปฏิบัติงาน และสํารวจความคิดเห็นของขาราชการกรงุเทพมหานครที่ไดรับอนุมัตใิหไปศึกษาเกีย่วกับ
ความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงานงบประมาณที่ใชจริงกับงบประมาณทีไ่ดรับ โดยขอมูล
ทั้งหมดมาจากแบบตรวจสอบรายการขัน้ตอนการปฏบิัติงาน การสอบถามความคิดเห็นของขาราชการ
ที่ไดรับอนุมัตใิหไปศึกษา และการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน มีรายละเอียดดังตาราง 22 - 23 
 
ตาราง 22 สภาพการปฏิบัตงิานจริงดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของ 
   กรุงเทพมหานคร เปรียบเทียบกับขั้นตอนการปฏิบัตงิานตามที่ระเบียบกาํหนด 
 

ผลการประเมิน 
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ตามที่ระเบียบกําหนด 

สภาพการปฏิบัติงานจริง เปนไปตาม
ระเบียบ 

ไมเปนไป 
ตามระเบียบ 

การเสนอขออนุมัติ 
1. การใหขาราชการไปศึกษาใหพิจารณา
ตามหลักเกณฑตอไปนี้ 
   (1) พิจารณาตามสาขาวิชาและโครงการที่ 
ก.ข.ก.ใหความเห็นชอบ 
   

 
 
 
-หนวยงานตองแนบเอกสารที่แสดงวาสาขาวิชา
และโครงการที่ขออนุมัตินั้นไดรับความเห็นชอบ
จาก ก.ข.ก. แลวมาพรอมกับการเสนอขออนุมัติ 

 
 
 
/ 
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ตาราง 22 (ตอ) 
 

ผลการประเมิน 
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ตามที่ระเบียบกําหนด 

สภาพการปฏิบัติงานจริง เปนไปตาม
ระเบียบ 

ไมเปนไป 
ตามระเบียบ 

    (2) สาขาวิชาและระดับการศึกษาจะตอง
สอดคลองหรือเปนประโยชนกับงานหรือ
มาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ดํารงอยู 
    (3) ตองเปนสถาบันการศึกษาที่
กระทรวงศึกษาธิการใหการรับรอง
มาตรฐานหลักสูตรแลว 
    (4)   หัวหนาหนวยงานตองพิจารณาถึง
อัตรากําลังที่มีอยูใหเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน
ไมใหเสียหาย โดยไมตองขออัตรากําลัง
เพ่ิมเติม 
2. คุณสมบัติของขาราชการ 
   (1) พนกําหนดเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่
ราชการแลว 
   (2) ไมอยูในระหวางถูกดําเนินการทาง
วินัย หรือถูกฟองคดีอาญา เวนแตกรณีถูก
ฟองคดีอาญาที่ไมอยูในขายที่จะตองรอการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนตามกฎ ก.พ. วาดวยการ
เล่ือนขั้นเงินเดือน 
   (3) มีอายุไมเกินหลักเกณฑที่กําหนดนับ
ถึงวันเริ่มตนเปดภาคการศึกษา  ดังนี้ 
       - ขั้นต่ํากวาปริญญาตรีตองมีอายุ        
ไมเกิน 35 ป 
       - ขั้นปริญญาตรีตองมีอายุไมเกิน         
40  ป 
       - ขั้นสูงกวาปริญญาตรีตองมีอายุ         
ไมเกิน  45  ป 
เวนแตจะไดรับความเห็นชอบจาก ก.ข.ก.  
และไดรับอนุมัติจากผูบังคับบัญชาผูมี
อํานาจอนุมัติ 
   (4) ไดรับการรับรองจากผูบังคับบัญชา   
วาเปนผูมีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติราชการ และมีความประพฤติดี    
รวมทั้งมีความตั้งใจในการปฏิบัติราชการ 

-กรุงเทพมหานครอนุมัติเฉพาะกรณีสาขาวิชา
และระดับการศึกษาระดับการศึกษาที่สอดคลอง
กับตําแหนงที่ขาราชการดํารงอยู 
-กรุงเทพมหานครอนุมัติเฉพาะกรณีหลักสูตรที่
ไปศึกษาไดการรับรองจากกระทรวงศึกษาธิการ
แลว โดยตองแนบหลักสูตรประกอบดวย 
-หนวยงานตองเสนอหนังสือรับรองของหัวหนา
หนวยงานวาหนวยงานมีอัตรากําลังเพียงพอ 
มาพรอมกับการเสนอขออนุมัติดวย 
 
 

หนวยงานตองแนบสําเนาทะเบียนประวัติ
ขาราชการ (กพ.7) มาพรอมกับการเสนอ
ขออนุมัติดวย 
 
 
 
 
- กรณีที่ขาราชการมีอายุเกินกวาที่
ระเบียบกําหนดตองนําเสนอ ก.ข.ก. 
พิจารณาใหความเห็นชอบเปนราย ๆ ไป 
ทุกกรณี 

 
 
 
 
 
 
 
-หนวยงานตองเสนอหนังสือรับรองของ
ผูบังคับบัญชาของขาราชการที่ขออนุมัติ           
มาพรอมกับการเสนอขออนุมัติดวย 

/ 
 
 
/ 
 
 
/ 
 
 
 
 
/ 
 
/ 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
/ 
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ตาราง 22 (ตอ) 
 

ผลการประเมิน 
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ตามที่ระเบียบกําหนด 

สภาพการปฏิบัติงานจริง เปนไปตาม
ระเบียบ 

ไมเปนไป 
ตามระเบียบ 

   (5) เปนผูมีรางกายสมบูรณและมีสุขภาพ
อนามัยดีพอที่จะไปศึกษาได ศึกษา 
 
การจัดทําสัญญา 
1. ขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา  
ตั้งแต 90 วันขึ้นไป ตองทําสัญญากับ
กรุงเทพมหานครตามแบบและวิธีการที่
กระทรวงการคลังกําหนด 
 
 
2. ใหปลัดกรุงเทพมหานครหรือรองปลัด
กรุงเทพมหานครที่ไดรับมอบหมายเปน    
ผูลงนามในสัญญาดังกลาวในนามของ
กรุงเทพมหานคร 
3. คุณสมบัติผูค้ําประกันมีดังตอไปนี้ 
   (1)  เปนขาราชการกรุงเทพมหานคร  
ตั้งแตระดับ 4 ขึ้นไป และมีเงินเดือน 
เทากันหรือสูงกวาผูไดรับอนุมัติ หากมี
เงินเดือนนอยกวา ใหมีผูค้ําประกันมากกวา 
1 คน ได 
   (2) ตองไมเกษียณอายุราชการกอนหมด
ภาระผูกพันตามหนังสือค้ําประกันดังกลาว 
   (3) หากมีคูสมรส  ตองใหคูสมรสยินยอม
เปนลายลักษณอักษรใหมีการค้ําประกัน
ดังกลาว 
   (4) ตองไมเปนผูที่อยูในระหวางถูก
สอบสวนหรือดําเนินการทางวินัยและไมเคย
ตองโทษคดีอาญา 
 
    (5) ไมเปนผูมีภาระผูกพันเกี่ยวกับ      
การลาศึกษา ฝกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัย 
อยูกอนแลว 
 

- ขาราชการตองแสดงใบรับรองแพทย
ประกอบการขออนุมัติ 
 
 
- ขาราชการที่ขออนุมัติไปศึกษาตั้งแต 90 วัน
ขึ้นไป ตองจัดทําสัญญาเสนอพรอมกับการขอ
อนุมัติ 
- สัญญาที่ใชเปนสัญญาสําเร็จรูปตามแบบที่
กระทรวงการคลังกําหนด โดยมีการปดอากร
แสตมปที่สัญญาค้ําประกันตามประมวลรัษฎากร 
- ปลัดกรุงเทพมหานครหรือรองปลัด
กรุงเทพมหานครที่ไดรับมอบหมายลงนามใน
สัญญาพรอมกับการพิจารณาอนุมัติ 
 
 
- ขาราชการตองแสดงหลักฐานประกอบการทํา
สัญญา ไดแก 
  (1) หนังสือรับรองเงินเดือนจากหนวยงาน 
  (2) บัตรประจําตัวขาราชการ 
  (3) สําเนาทะเบียนบาน 
  (4) หนังสือใหความยินยอมจากคูสมรส  
พรอมทะเบียนสมรส หรือทะเบียนการหยา 
หรือมรณบัตรของคูสมรส 
  (5) กรณีแจงวาไมมีคูสมรส ขาราชการตอง 
ลงนามในหนังสือรับรองวาไมมีคูสมรส 
- เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานตรวจสอบประวัติการ
ถูกสอบสวนหรือดําเนินการทางวินัยฯ ของ
ขาราชการไปยงัหนวยงานท่ีรับผิดชอบงาน 
ดานวินัย 
- เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานตองตรวจสอบภาระ
ผูกพันเกี่ยวกับการลาศึกษา ฝกอบรม หรือ
ปฏิบัติการวิจัยของผูค้ําประกันจากฐานขอมูล
กอนจัดทําสัญญา 

/ 
 
 
 
/ 
 
 
/ 
 
 
/ 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
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ตาราง 22 (ตอ) 
 

ผลการประเมิน 
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ตามที่ระเบียบกําหนด 

สภาพการปฏิบัติงานจริง เปนไปตาม
ระเบียบ 

ไมเปนไป 
ตามระเบียบ 

การเบิกจาย/โอน เงินทุน 
1. การเบิกจาย/โอน เงินทุนการศึกษา 
กระทําโดยโอนงบประมาณไปใหหนวยงาน
เบิกจายเอง 
2. คาใชจายที่เกิดขึ้นในปงบประมาณใด 
โดยปรกติ ใหเบิกจายจากงบประมาณ
รายจายของปนั้น แตถามีเหตุจําเปนไม
สามารถเบิกจายจากงบประมาณรายจาย
ของปเดียวกันไดทันใหเบิกจากงบประมาณ
รายจายในหมวดนั้นๆ ของปตอไป หรือให
เบิกจากงบประมาณรายจายในหมวดรายจาย
อื่นของปถัดไปอีกปหนึ่ง แตการใชจายนั้น
ตองไมเปนการกอหนี้ผูกพันเกินยอดเงิน
คงเหลือของงบประมาณรายจายที่ไดรับ
อนุญาตในปที่ลวงมาแลว 
 
การติดตามผลการศึกษาและ            
การติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน 
1. ขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษาใน
ประเทศจะตองศึกษาใหสําเร็จภายใน
ระยะเวลาที่ไดรับอนุมัติ โดยเมื่อครบ
กําหนดเวลาที่ไดรับอนุมัติ ใหขาราชการที่
ไดรับอนุมัติรายงานตัวเพ่ือกลับเขาปฏิบัติ
ราชการทันที 
2. กรณีที่ศึกษาไมสําเร็จภายในระยะเวลา
ใหผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจอนุมัติพิจารณา
อนุญาตใหขยายเวลาการศึกษาไดตาม
เหตุผลความจําเปนเฉพาะกรณี ครั้งละไม
เกินหนึ่งภาคการศึกษา รวมแลวไมเกินสอง
ครั้งหรือไมเกินหนึ่งปการศึกษา 

 
- สถาบันพัฒนาขาราชการโอนงบประมาณให
หนวยงานเบิกจายเองตามสําเนาใบเสร็จรับเงิน 
 
- กรณีขาราชการนําใบเสร็จมาสงใหลาชา 
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร       
จะจัดหางบประมาณในสวนอื่นมาให จากนั้น     
หนวยงานจึงทําการเบิกตามวิธีคางเบิก โดย
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร
จะตองตรวจสอบงบประมาณที่ไมมีการใชจาย
ในหมวดรายจายอื่นรายการปรกติ เพ่ือนําไป
ขอเปล่ียนแปลงเปนรายการคางเบิกกอน 
จากนั้นจึงขอโอนงบประมาณไปใหหนวยงาน
เพ่ือเบิกจายได 
 
 
 
 
- เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานมีการติดตามไปยัง
หนวยงานใหขาราชการรายงานผลการศึกษา
เมื่อครบกําหนดเวลาที่ไดรับอนุมัติ 
 
 
 
- การขยายเวลาการศึกษาตองมีหนังสือรับรอง
จากสถาบันการศึกษาแนบประกอบ และขยาย
เวลาการศึกษาไดครั้งละไมเกิน 6 เดือน รวม
จํานวน 2 ครั้ง 
 

 
/ 
 
 
/ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
 
/ 
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ตาราง 22 (ตอ) 
 

ผลการประเมิน 
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ตามที่ระเบียบกําหนด 

สภาพการปฏิบัติงานจริง เปนไปตาม
ระเบียบ 

ไมเปนไป 
ตามระเบียบ 

3. ผูไดรับอนุมัติใหไปศึกษาตองมีผล
การศึกษาอยูในเกณฑดี และตองรายงาน
ผลการศึกษาตามระยะเวลาที่สถาบันพัฒนา
ขาราชการกรุงเทพมหานครกําหนด 
 
4. ขาราชการที่ไปศึกษาตองกลับมาปฏิบัติ
ราชการเปนเวลาไมนอยกวาระยะเวลาที่ใช
ในการศึกษา ฝกอบรมหรือปฏิบัติการวิจัย 
หากที่ไมกลับมาปฏิบัติราชการตามสัญญา 
ตองชดใชเงินเดือน ทุนที่ไดรับระหวาง 
ศึกษา กับใหใชเงินอีกจํานวนหน่ึงเทากับ
จํานวนเงินเดือน ทุนและเงินที่
กรุงเทพมหานครหรือสวนราชการอื่น
ชวยเหลือดังกลาวใหเปนเบ้ียปรับแก
กรุงเทพมหานคร หรือสวนราชการอื่นอีก
ดวย กรณีขาราชการผูนั้นกลับมาปฏิบัติ
ราชการบางสวนไมครบกําหนดเวลาตาม
สัญญา ใหลดจํานวนเงินที่จะตองชดใชลง
ตามสวน 
 

- เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานมีการติดตามให
ขาราชการรายงานผลการศึกษาอยางนอยป
การศึกษาละ 1 ครั้ง โดยสามารถรายงานทั้ง
แบบเปนทางการ ทางโทรสาร ไปรษณีย หรือ
ไปรษณียอิเล็กทรอนิกส 
- ขาราชการกรงุเทพมหานครที่ลาออก หรือ      
ขอโอนทุกคนจะตองผานการตรวจสอบภาระ
ผูกพันเกี่ยวกับการลาศึกษาและและฝกอบรม 
ที่สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร      
ในกรณีที่พบวามีภาระผูกพันจากการชดใชทุน 
ขาราชการตองชําระเงินเต็มจํานวนใหกับ
กรุงเทพมหานครกอนจึงจะไดรับอนุมัติให
ลาออก หรือโอน โดยการคํานวณเปนไปตาม
เง่ือนไขของสัญญา 
 

/ 
 
 
 
 
/ 
 

 

 
 จากตารางพบวา สภาพการปฏิบัติงานจรงิดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ
ใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครเปนไปตามขั้นตอนการปฏิบัตงิานตามที่ระเบียบกําหนด           
ทุกขั้นตอน ทัง้การเสนอขออนุมัติ การจัดทําสัญญา การเบิกจาย/โอนเงินทุน และการติดตามผล
การศึกษาและการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน โดยจากการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงาน
เพ่ิมเติมพบวา เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานไดการออกแบบวิธีการปฏบิัตงิานในขั้นตอนตาง ๆ ไวใหเปนไป
ตามที่ระเบียบกําหนดไวลวงหนา เชน หนังสือรับรองของผูบังคับบัญชามีแบบฟอรมที่กําหนดเนื้อหา
ของการรับรองไวใหครบถวนตามขอกําหนดของระเบียบ แบบกรอกขอมูลสําหรับการจัดทําสัญญาที่
กําหนดใหผูค้ําประกันเสนอขอมูลสําหรับตรวจสอบคุณสมบัติในการเปนผูค้ําประกนัใหครบถวน  
เปนตน โดยในการปฏิบัติงานทุกขั้นตอนจะมีการกํากับดูแลและตรวจสอบจากผูบังคับบัญชาอยาง
ใกลชิด การปฏิบตัิงานทั้งหมดจึงจําเปนตองมีความถูกตองตามระเบยีบที่กําหนดไวทั้งหมด 
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ตาราง 23 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคดิเห็นของขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไป 
   ศึกษาในประเทศ เกี่ยวกบัความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงาน 

 

ลําดับ 
ขอคําถาม 

ดานความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงาน  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
 
  1 
 
  2 
 
  3 
 
  4 
 
  5 
 
  6 
 
  7 
 
  8 
 
  9 
 
10 
11 

การดําเนินการขออนุมัติ  (n = 104) 
หลักสูตรและสาขาวิชาของทุนการศึกษาที่กําหนด
สอดคลองและเปนประโยชนกับงานที่ขาราชการปฏิบัติ 
หลักสูตรและสาขาวิชาของทุนการศึกษาที่กําหนดเปน
ความตองการของหนวยงาน 
ขาราชการสามารถสอบถามหรือเขาถึงขอมูลเกี่ยวกับ
ทุนการศึกษาไดโดยสะดวกและทั่วถึง 
ขาราชการไดรับคําอธิบายเกี่ยวกับระเบียบและขั้นตอน
ในการดําเนินการขออนุมัติที่ชัดเจน 
ขั้นตอนในการดําเนินการขออนุมัติมีความคลองตัว          
ไมซับซอน 
การติดตอประสานงานของเจาหนาที่เปนไปโดยคลองตัว
และรวดเร็ว 
แบบฟอรมตาง ๆ ที่ใชในการดําเนินการชวยทําให         
การดําเนินการขออนุมัติมีความคลองตัวมากขึ้น 
เจาหนาที่ใหคําปรึกษาและขอแนะนําที่เปนประโยชน
สําหรับดําเนินการขออนุมัติ 
เจาหนาที่มีความเขาใจในดานหลักสูตรและสาขาวิชาที่
ขาราชการขอไปศึกษา 
การใหบริการของเจาหนาที่เปนไปดวยความเหมาะสม 
ระยะเวลาในการดําเนินการขออนุมัติมีความเหมาะสม 

 
4.37 

 
4.08 

 
3.62 

 
4.00 

 
4.14 

 
4.58 

 
4.16 

 
4.69 

 
3.43 

 
4.16 
4.23 

 
.656 

 
.776 

 
.534 

 
.772 

 
.756 

 
.696 

 
.684 

 
.726 

 
.669 

 
.712 
.529 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

 
ปานกลาง 

 
มาก 
มาก 

 รวม 4.13 .683 มาก 
 
12 
13 
 
14 
 
15 
16 
17 
 

การจัดทําสัญญา  (n = 104) 
ขั้นตอนในการจัดทําสัญญามีความคลองตัว ไมซับซอน 
การติดตอประสานงานของเจาหนาที่เปนไปโดยคลองตัว
และรวดเร็ว 
แบบฟอรมตาง ๆ ที่ใชในการดําเนินการชวยทําให          
การจัดทําสัญญามีความคลองตัวมากขึ้น 
ระยะเวลาในการจัดทําสัญญามีความเหมาะสม 
สถานที่ในการจัดทําสัญญามีความเหมาะสม 
ขาราชการไดรับคําอธิบายในการจัดเตรียมเอกสารอยาง
ชัดเจนและถูกตอง 

 
4.16 
4.10 

 
4.43 

 
4.73 
3.94 
4.41 

 

 
.712 
.690 

 
.763 

 
.530 
.735 
.712 

 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มากที่สุด 
มาก 
มาก 
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ตาราง 23 (ตอ) 
 

ลําดับ 
ขอคําถาม 

ดานความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงาน  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
18 
 
19 

ขาราชการไดรับการอธิบายเกี่ยวกับขอผูกพันของสัญญา
อยางชัดเจนกอนทําสัญญา 
การใหบริการของเจาหนาที่เปนไปดวยความเหมาะสม 

3.74 
 

4.27 

.654 
 

.728 

มาก 
 

มาก 

 รวม 4.22 .690 มาก 
 
 
20 
 
21 
 
22 
23 
 
24 
25 
 

การติดตามผลการศึกษาและการติดตาม 
การปฏิบัติงานชดใชทุน (n = 104) 
ขาราชการไดรับคําอธิบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติตัว
ในชวงที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา 
ขาราชการไดรับคําอธิบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานชดใชทุน 
เจาหนาที่ดําเนินการติดตามผลการศึกษาอยางสม่ําเสมอ 
ขั้นตอนในการรายงานผลการศึกษามีความคลองตัว        
ไมซับซอน 
ชองทางในการรายงานผลการศึกษามีความเหมาะสม 
ขาราชการสามารถสอบถามขอมูลดานภาระผูกพันหรือ
ขอมูลอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานชดใชทุนได
โดยสะดวกรวดเร็ว 

 
 

3.88 
 

4.41 
 

3.42 
4.35 

 
4.21 
3.94 

 

 
 

.694 
 
.618 

 
.681 
.704 

 
.655 
.679 

 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 

 รวม 4.04 .672 มาก 
 
26 
27 
28 
 
29 
 
30 

การเบิกจาย/โอน เงินทุน (n = 66) 
การเบิกจาย/โอน เงินทุน มีขั้นตอนที่สะดวก ไมยุงยาก 
ระยะเวลาในการเบิกจาย / โอน เงินทุนมีความเหมาะสม 
ขาราชการไดรับคําอธิบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการ
เบิกจาย / โอน เงินทุน 
เจาหนาที่ไดดําเนินการเรงรัดติดตามใหขาราชการ
ดําเนินการเบิกจาย/โอน เงินทุน 
ขาราชการไดรับเงินทุนภายในระยะเวลาที่รวดเร็ว 

 
3.38 
3.44 
3.87 

 
4.11 

 
3.06 

 
.590 
.523 
.730 

 
.669 

 
.583 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 รวม 3.57 .619 มาก 
โดยรวม 4.08 .672 มาก 

 
 จากตารางพบวา ขาราชการที่ไดรับอนุมัตใิหไปศึกษามีความคิดเห็นตอความเหมาะสมของ
กระบวนการดาํเนินงานโดยรวมอยูในระดบัมาก (  = 4.08 และ S.D. = .672) โดยมีคาเฉลี่ยความ
คิดเห็นตอความเหมาะสมของการจัดทาํสญัญามากที่สดุ (  = 4.22 และ S.D. = .690) และมีคาเฉลีย่
ความคิดเห็นตอความเหมาะสมของการเบิกจาย / โอน เงินทุน ต่ําที่สุด (  = 3.57 และ S.D. = .619)  



 118 

โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาสวนใหญอยูในระดับมากทุกกระบวนงาน ยกเวนการเบิกจาย / 
โอน เงินทุน ขาราชการมีระดับความคิดเห็นปานกลางเปนสวนใหญ 
 ดังนั้น จากขอมูลที่ปรากฏ เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑทีต่ั้งไว ไดแก การปฏิบัติงานเปนไป
ตามระเบียบที่กําหนดทุกขัน้ตอน และคาเฉลี่ยความคิดเห็นของขาราชการที่ไดรับอนุมัติทุนการศกึษา 
และ/หรือ ใหใชเวลาราชการในการศึกษาเกี่ยวกับความเหมาะสมของกระบวนการดาํเนินงาน ไมต่ํากวา
ระดับ 3.51 สามารถสรุปไดวา การดําเนินงานดานการสงเสริมความรูในประเทศใหแกขาราชการของ
กรุงเทพมหานครมีกระบวนการดําเนินงานที่มีความเหมาะสม พิจารณาจากสภาพการปฏิบัติงานจริง
ดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร เปรียบเทยีบกบั
ขั้นตอนการปฏิบัติงานตามที่ระเบียบกําหนด และคาเฉลี่ยความคิดเห็นของขาราชการ 
 
 ตอนที่ 5 ขอมูลดานผลของการดําเนินงาน (Output) 
 การประเมินดานผลของการดําเนินงานมีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบความสอดคลอง
ระหวางผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงกับผลการดําเนินงานที่กําหนดไว โดยพิจารณาจากจํานวน
ขาราชการที่ไดไปศึกษาเปรียบเทียบกับจํานวนทุนที่กาํหนดไว จํานวนขาราชการที่สําเร็จการศกึษา
เปรียบเทียบกบัจํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาทั้งหมด และจํานวนขาราชการที่ปฏิบัติงานใหกบั
กรุงเทพมหานครจนสิ้นสุดระยะเวลาทีต่องชดใชทุนเปรียบเทียบกับจํานวนขาราชการที่ไดไปศกึษา
ทั้งหมด โดยขอมูลมาจากการศึกษาเอกสาร และการใชแบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษา ทั้งนี้ ขอมูล
ดานจํานวนทุนที่กําหนดไวซึ่งมาจากการศึกษาเอกสารปจจุบันมีการจัดเก็บไวเฉพาะขอมูลระหวาง
ปงบประมาณ พ.ศ. 2547 - 2553 เทานั้น การนําเสนอขอมูลใชการแจกแจงความถี่และอัตราสวนรอยละ 
มีรายละเอียดดังตาราง 24 
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ตาราง 24 จํานวนทุนที่กําหนดไว จํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษา จํานวนขาราชการที่สําเร็จ 
   การศึกษา และจํานวนขาราชการที่ปฏบิัติงานชดใชทุนจนครบกําหนด 
 

ขอมูลจาก 
การศึกษาเอกสาร 

ขอมูลจากกรณีศึกษา 

จํานวน 
ผูที่ไดไปศึกษา 

จํานวน 
ผูที่จบการศึกษา 

จํานวน 
ผูที่ปฏิบตัิงานชดใช
ทุนจนครบกําหนด 

ปงบประมาณ 
พ.ศ. จํานวนทุน 

ที่กําหนดไว 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

2544 
2545 
2546 
2547 
2548 
2549 
2550 
2551 
2552 
2553 

- 
- 
- 

172 
130 
138 
259 
161 
258 
207 

97 
85 

106 
110 
95 
85 

173 
125 
123 
140 

- 
- 
- 

63.95 
73.08 
61.59 
66.80 
77.64 
47.67 
67.63 

 

88 
75 

100 
99 
84 
81 

149 
117 
102 

- 

90.72 
88.24 
94.34 
90.00 
88.42 
95.29 
86.13 
93.60 
82.93 

- 

64 
69 
89 
84 
73 
62 

146 
- 
- 
- 

65.98 
81.18 
83.96 
76.36 
76.84 
72.94 
84.39 

- 
- 
- 

รวม 1,139 65.48 895 89.96 587 77.38 

 
*หมายเหตุ : ในขณะที่ผูวิจัยทําการเก็บขอมูล ขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษาในปงบประมาณ 
     พ.ศ. 2553 ยังศึกษาไมสําเร็จตามระยะเวลาของหลักสูตร และขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไป 
     ศึกษาในปงบประมาณ พ.ศ. 2551 - 2553 ยังปฏิบตัิงานชดใชทนุไมครบกําหนดจึงยังไมสามารถ 
     ระบุจํานวนได 
 
 จากตารางพบวา จํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2547 - 2553 
เปรียบเทียบกบัจํานวนทุนทีก่ําหนดไวทั้งหมด มีคาเฉลี่ยรอยละ 65.48 โดยปที่มีอัตราสูงที่สุดไดแก
ปงบประมาณ พ.ศ. 2551 (รอยละ 77.64) สวนปที่มีอัตราต่ําที่สุดไดแกปงบประมาณ พ.ศ. 2552 
(รอยละ 47.67) โดยเปนเพียงปเดียวที่มีจํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 
2547 - 2553 เปรียบเทียบกบัจํานวนทุนทีก่ําหนดไวทั้งหมดต่ํากวาครึ่งหนึ่ง 
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 ในดานจํานวนขาราชการทีส่ําเร็จการศึกษาเปรียบเทียบกับจํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษา
ทั้งหมดพบวา มีคาเฉลี่ยรอยละ 89.96 โดยปที่มีอัตราขาราชการสําเร็จการศึกษาสูงที่สุดไดแก
ปงบประมาณ พ.ศ. 2549 (รอยละ 95.29) สวนปที่มีอัตราต่ําที่สุดไดแกปงบประมาณ พ.ศ. 2552 
(รอยละ 82.93) ในขณะที่ปที่มีจํานวนขาราชการสําเร็จการศึกษาสูงที่สุดและต่ําทีสุ่ด ไดแก ป
ประมาณ พ.ศ. 2550 (149 คน) และปงบประมาณ พ.ศ. 2545 (75 คน) ตามลําดับ 
 ในดานจํานวนขาราชการทีป่ฏิบัติงานใหกับกรุงเทพมหานครจนสิ้นสุดระยะเวลาที่ตอง
ชดใชทุนเปรียบเทียบกับจํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาทั้งหมดพบวา มีคาเฉลี่ยรอยละ 77.38        
โดยปที่มีอัตราขาราชการผูที่ปฏิบตัิงานชดใชทุนจนครบกําหนดต่ําทีสุ่ดไดแกปงบประมาณ พ.ศ. 
2544 (รอยละ 65.98) สวนปที่มีอัตราสูงที่สุดไดแกปงบประมาณ พ.ศ. 2550 (รอยละ 84.39) ในขณะ
ที่หากพิจารณาจากจํานวนขาราชการพบวา ปประมาณ พ.ศ. 2550 เปนปที่มีจํานวนขาราชการ
ปฏิบัติงานชดใชทุนจนครบกําหนดสูงที่สุด (149 คน) ในขณะที่ปงบประมาณ พ.ศ. 2549 มีจํานวนต่ํา
ที่สุด (62 คน) 
 ดังนั้น จากขอมูลที่ปรากฏ เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑทีต่ั้งไว ไดแก ขาราชการที่ไดไป
ศึกษามีจํานวนนอยกวารอยละ 80 ของจํานวนทุนที่กําหนดไว ขาราชการที่สําเร็จการศึกษามีจํานวน
มากกวารอยละ 80 ของขาราชการที่ไดไปศึกษาทั้งหมด และขาราชการที่ไดไปศึกษาและปฏิบตังิาน
ใหกับกรุงเทพมหานครจนสิ้นสุดระยะเวลาที่ตองชดใชทุนมีจํานวนนอยกวารอยละ 80 ของ
ขาราชการที่ไดไปศึกษาทั้งหมด สามารถสรุปไดวา ผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงไมสอดคลองกับ
ผลการดําเนินงานที่กําหนดไวในดานจํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาเปรียบเทยีบกบัจํานวนทุนที่
กําหนดไว และดานจํานวนขาราชการที่ปฏิบัติงานใหกบักรุงเทพมหานครจนสิ้นสุดระยะเวลาทีต่อง
ชดใชทุนเปรียบเทียบกับจํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาทั้งหมด แตในดานจํานวนขาราชการที่สาํเร็จ
การศึกษาเปรยีบเทียบกับจํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาทั้งหมดพบวา ผลการดาํเนินงานที่เกดิขึ้น
จริงสอดคลองกับผลการดําเนินงานที่กําหนดไว 
 

สรุปผลการประเมินตามรูปแบบ CIPP 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลทั้งหมดสามารถสรุปผลการประเมินตามรปูแบบ CIPP ทั้ง               
4 ดาน ไดดังตาราง 25 
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ตาราง 25 สรุปผลการประเมินการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 4 ดาน 
   ตามรูปแบบ CIPP 
 

ประเด็น 
การประเมิน 

ตัวบงชี้ เกณฑ ผลการประเมิน 

สภาพแวดลอม
ของการทํางาน 
(Context) 
 

ความสอดคลองระหวาง
เปาหมายในการดําเนินงาน
ดานการสงเสริมการศึกษา
เพ่ิมเติมในประเทศใหแก
ขาราชการของกรุงเทพมหานคร
กับแผนงานหลักของกรุงเทพ-
มหานคร นโยบายของ
กรุงเทพมหานคร และ          
ความตองการการพัฒนา
ขาราชการของหนวยงาน 

ตองมีความสอดคลอง 
ทุกขอ 

เปาหมายของการดําเนินงานมีความ
สอดคลองกับแผนงานหลักของ
กรุงเทพมหานคร และนโยบายของ
กรุงเทพมหานคร ทุกขอ แตไมสอดคลอง
กับความตองการพัฒนาขาราชการของ
หนวยงาน ในดานระดับการศึกษา 
สาขาวิชา จํานวนคน และงบประมาณที่
หนวยงานตองการสงขาราชการไปศึกษา 

ปจจัยนําเขา 
(Input) 
 

1. ความเพียงพอของ
งบประมาณที่กําหนดสําหรับ
การดําเนินงาน 
 
 
 
 
 
 
2. ความเหมาะสมดาน
ระยะเวลา ในการดําเนินงาน 
 
 
 
 

1.งบประมาณที่ใชจริง   
ในภาพรวมต่ํากวางบประมาณ
ที่ไดรับ และจํานวนขาราชการ
ที่แจงแจงรายการคาใชจาย  
เกินวงเงินของทุนการศึกษา   
ไมเกินรอยละ 20 ของ
จํานวนขาราชการที่ไป
ศึกษาทั้งหมด 
2. ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานจริงแตกตาง
จากระยะเวลาที่กําหนด
ตามคูมือการปฏิบัติงาน
ไมเกินรอยละ 40 
 
 

1. งบประมาณในภาพรวมมีความเพียงพอตอ
การดําเนินงาน เนื่องจากมีจํานวนต่ํากวา
งบประมาณที่ไดรับทุกป แตอัตราการใหทุน
ที่กําหนดสําหรับขาราชการแตละคนไม
เพียงพอตอคาใชจายในการศึกษา เนื่องจาก
จํานวนขาราชการที่แจงรายการคาใชจายเกิน
วงเงินของทุนการศึกษาที่ไดรับอนุมัติเกิน
กวารอยละ 20 ของจํานวนทั้งหมด 
2. ระยะเวลาในการดําเนินงานมีความเหมาะสม
ในดานการจัดทําแผนการสงขาราชการไป
ศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ ดานการดําเนินการ
ตามแผนการสงขาราชการไปศึกษาใน
ประเทศ (เฉพาะขั้นตอนการขออนุมัติให
ขาราชการไปศึกษา) และดานการเปนศูนย
ขอมูลเกี่ยวกับการศึกษาในประเทศฯ แตไม
เหมาะสมในดานการดําเนินการตามแผนการ
สงขาราชการไปศึกษาในประเทศ (เฉพาะ
ขั้นตอนการจัดทําสัญญา และการเบิกจาย/
โอน เงินทุน) และการติดตามผลการศึกษา
และการติดตาม การปฏิบัติงานชดใชทุน 
เน่ืองจากมีความแตกตางจากระยะเวลาที่
ใชในการดําเนินการจริงเกินกวารอยละ 40 
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ตาราง 25 (ตอ) 
 

ประเด็น 
การประเมิน 

ตัวบงชี้ เกณฑ ผลการประเมิน 

ปจจัยนําเขา 
(Input) (ตอ) 
 

3. ความเพียงพอดาน
บุคลากรที่ใชในการ
ดําเนินงาน 

3. จํานวนชั่วโมงการ
ทํางานคํานวณจากเนื้อ
งานและปริมาณงาน
แตกตางจากจํานวน
ชั่วโมงการทํางาน
คํานวณจากจํานวน
บุคลากรที่มีอยูจริงไม
เกินรอยละ 20 

3. บุคลากรที่ใชในการดําเนินงาน
ปจจุบันมีความเพียงพอตอการ
ดําเนินงาน เนื่องจากจาํนวนชัว่โมง  
การทํางานคํานวณจากเนื้องานและ
ปริมาณงานแตกตางจากจํานวนชั่วโมง
การทํางานคํานวณจากจํานวน
บุคลากรที่มีอยูจริง รอยละ 14.31 

กระบวนการ
ทํางาน 
(Process) 
 

ความเหมาะสมของ
กระบวนการทํางาน ตอไปนี้  
1. การดําเนินการขออนุมัติ 
2. การจัดทําสัญญา 
3. การเบิกจายเงินทุน  
4. การติดตามผลการศึกษา
และการติดตามการ
ปฏิบัติงานชดใชทุน 

1. การปฏิบัติงาน
เปนไปตามระเบียบที่
กําหนดทุกขั้นตอน 
2. คาเฉล่ียความคิดเห็น
ของขาราชการที่ไดรับ
อนุมัติใหไปศึกษาใน
ประเทศ เกี่ยวกบัความ
เหมาะสมของ
กระบวนการดําเนินงาน   
ไมต่ํากวาระดับ 3.51 

กระบวนการทํางานมีความเหมาะสม
เน่ืองจาก 
1. การปฏิบัติงานเปนไปตามระเบียบ 
ที่กําหนดทุกขั้นตอน 
2. คาเฉล่ียความคิดเห็นของขาราชการ
ที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษาเกี่ยวกับ 
ความเหมาะสมของกระบวนการ
ดําเนินงานอยูที่ระดับ 4.08 
 

ผลของการ
ดําเนินงาน 
(Product) 
 

ความสอดคลองระหวางผล
การดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริง
กับผลการดําเนินงานที่
กําหนดไว ดังนี้ 
1. จํานวนขาราชการที่ได  
ไปศึกษา 
2. จํานวนขาราชการที่
สําเร็จการศึกษา 
3. จํานวนขาราชการที่ไดไป
ศึกษาที่ปฏิบัติงานใหกับ
กรุงเทพมหานครจนสิ้นสุด
ระยะเวลาที่ตองชดใชทุน 

1. จํานวนขาราชการที่
ไดไปศึกษามีมากกวา
รอยละ 80 ของจํานวน
ทุนที่กําหนดไว 
2. จํานวนขาราชการที่
สําเร็จการศึกษามมีากกวา
รอยละ 80 ของขาราชการที่
ไดไปศึกษาทั้งหมด 
3. จํานวนขาราชการที่
ปฏิบัติงานใหกับ
กรุงเทพมหานครจน
ส้ินสุดระยะเวลาที่ตอง
ชดใชทุนมีมากกวารอย
ละ 80 ของขาราชการที่
ไดไปศึกษาทั้งหมด 

ผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริง
สอดคลองกับผลการดําเนินงานที่
กําหนดไวในดานจํานวนขาราชการที่
สําเร็จการศึกษา เน่ืองจากมีจํานวน
รอยละ 89.96 ของขาราชการที่ไดไป
ศึกษาทั้งหมด แตไมสอดคลองในดาน
จํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษา 
เน่ืองจากมีจํานวนนอยกวารอยละ 
65.48 ของจํานวนทุนที่กําหนดไว 
และในดาน ขาราชการที่ไดไปศึกษา
และปฏิบัติงานใหกับกรุงเทพมหานคร
จนส้ินสุดระยะเวลาที่ตองชดใชทุน       
เน่ืองจากมีจํานวนรอยละ 77.38 ของ
ขาราชการที่ไดไปศึกษาทั้งหมด 
 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนีเ้ปนการประเมินการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ
ใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร ในสวนอยูในความรับผิดชอบของฝายสงเสริมความรู              
ในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัด
กรุงเทพมหานคร โดยใชรูปแบบการประเมินซิปป (CIPP Model) ซึ่งมีผูวิจัยไดสรุปผล อภิปรายผล 
และมีขอเสนอแนะในการวิจัยดังนี้ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยทั้งหมดมีสาระสรุปไดดังนี้ 
 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนีมี้ความมุงหมายเพ่ือประเมินการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษา
เพ่ิมเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร ในสวนที่อยูในความรบัผิดชอบของ            
ฝายสงเสริมความรูในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริมความรู สถาบันพัฒนาขาราชการ
กรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ตามรูปแบบการประเมินแบบ CIPP ใน 4 ดาน 
ประกอบดวย (1) สภาพแวดลอมของงาน (Context) (2) ปจจัยนําเขาของงาน (Input)                      
(3) กระบวนการทํางาน (Process) และ (4) ผลผลติของการดําเนินงาน (Product) 
 
 วิธีการดําเนินการวิจัย 
 ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยระหวางเดือนพฤศจิกายน 2553 - เดือนพฤษภาคม 2554 โดยได
ดําเนินการตามลําดับ สรุปไดโดยสังเขป ดังนี้ 
 1. ผูวิจัยศึกษาขอมูลจากแนวคิด งานวิจัย และเอกสารทีเ่กี่ยวของ (Documentary study)            
เพ่ือออกแบบการวิจัย กําหนดคําถามการวิจัย กําหนดกรอบการประเมิน กําหนดขอมูลและวธิีการหา
ขอมูลที่จําเปนตอการดําเนินการ 
 2. กําหนดประชากรที่ใชการวจัิย ไดแก 
  2.1 ขาราชการผูไดรับทุนการศกึษา และ/หรอืลาศึกษาเพิม่เติมในประเทศ ในชวงป 
พ.ศ. 2544 - 2553 จํานวน 1,139 คน ใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง ในการวิเคราะห
กรณีศึกษา และใชการเลือกตัวอยางแบบโควตา (Quota sampling) ในการสํารวจความคิดเห็น 
ไดแก ขาราชการผูไดรับทนุการศึกษา และ/หรือลาศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ ในชวงป พ.ศ. 2544 - 
2553 จําแนกตามหนวยงานและปที่ไดรบัอนุมัติ รวมจํานวน 104 คน 
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  2.2 เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานของฝายสงเสริมความรูในประเทศ สวนแผนงานและสงเสริม
ความรู สถาบนัพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ใชการเลือกตวัอยาง
แบบเจาะจง (Purposive sampling) ไดแก ผูที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงานในฝาย/สวน 5 ป ขึน้ไป 
จํานวน 4 คน 
 3. กําหนดวิธีในการเก็บรวบรวมขอมูลและสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล           
ทั้งหมด 6 ฉบับ ไดแก 
  3.1 แบบวิเคราะหความสอดคลอง สําหรับการประเมินดานสภาพแวดลอมการดําเนินงาน 
(Context) 
  3.2 แบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษา สําหรับเก็บรวบรวมขอมูลจากกรณีศึกษา ในดาน
ปจจัยนําเขาของงาน (Input) ดานกระบวนการทํางาน (Process) และดานผลการดําเนินงาน (Product) 
  3.3 แบบบันทึกขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงานของฝายสงเสริมความรูในประเทศ  
สําหรับเก็บรวบรวมขอมูลดานปจจัยนําเขาของงาน (Input) 
  3.4 แบบสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน สาํหรับเก็บรวบรวมขอมูลดานปจจัยนําเขา
ของงาน (Input) และดานกระบวนการทํางาน (Process) 
  3.5 แบบตรวจสอบรายการขั้นตอนการปฏิบตัิงานของฝายสงเสริมความรูในประเทศ
สําหรับเก็บรวบรวมขอมูลดานกระบวนการทํางาน (Process) 
  3.6 แบบสอบถามความคิดเห็นของขาราชการที่ไดรับอนุมัติทุนการศกึษา และ/หรือ ให
ใชเวลาราชการในการศึกษา 1 ฉบับ สําหรบัเก็บรวบรวมขอมูลดานกระบวนการทํางาน (Process) 
 4. ผูวิจัยติดตอขออนุญาตและความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนามในการ
ทําวิจัย จากหัวหนาฝายสวนเสริมความรูในประเทศ ผูอํานวยการสวนแผนงานและสงเสรมิความรู 
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร โดยใชเครื่องมือที่สรางขึ้น 
 5. ตรวจสอบความถูกตองและเชื่อถือไดของขอมูล โดยการตรวจสอบสามเสาดานวิธี
รวบรวมขอมูล (Methodology triangulation) เชน การใชวธิีการสังเกตควบคูกบัการสัมภาษณ             
ใชวธิีการสัมภาษณควบคูกบัการศึกษาขอมูลจากเอกสาร เปนตน 
 6. วิเคราะหขอมูลตามความเหมาะสมของประเภทขอมูลโดยการวิเคราะหเน้ือหา             
การแจกแจงความถี่ การหาคารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป 
 7. ประมวลและเสนอผลการวจัิย โดยการพรรณนา แยกตามความมุงหมายของการวิจัย 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 1. การประเมินดานสภาพแวดลอมของงาน (Context) 
 การประเมินดานสภาพแวดลอมของงานมีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบความสอดคลอง
ระหวางเปาหมายของการดําเนินงานกับวตัถุประสงคของแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร 
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นโยบายของกรุงเทพมหานคร และความตองการพัฒนาขาราชการของแตละหนวยงาน โดยทํา   
การวิเคราะห ความสอดคลองระหวางเปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติม
ในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครที่กําหนดไวในแผนพฒันาบุคลากรของกรุงเทพมหานคร        
ในแตละปกับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร นโยบายของกรุงเทพมหานคร และความตองการ
การพัฒนาขาราชการของหนวยงาน โดยขอมูลดานแผนงานหลักของกรุงเทพมหานครมาจาก
การศึกษาเอกสารแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร และแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร นโยบาย
ของกรุงเทพมหานครมาจากการศึกษาเอกสารนโยบายของผูวาราชการกรุงเทพมหานคร และ        
ความตองการการพัฒนาขาราชการของหนวยงานมาจากการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับการเสนอขอทุนการศึกษาของหนวยงาน สวนเปาหมายการดําเนินงานดานการสงเสริม
การศึกษาเพิม่เติมในประเทศมาจากเอกสารดานแผนพัฒนาบุคลากร รายงานการประชุม
คณะกรรมการกําหนดโครงการใหขาราชการไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และปฏิบตักิารวิจัยของ
กรุงเทพมหานคร (ก.ข.ก.) และการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงาน 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา เปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษา
เพ่ิมเติมในประเทศใหแกขาราชการ สอดคลองกับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร และนโยบาย
ของกรุงเทพมหานคร ทุกขอ แตในดานความตองการการพัฒนาขาราชการของหนวยงาน พบความ
ไมสอดคลองในดานระดับการศึกษา สาขาวิชา จํานวนคน และงบประมาณ ที่หนวยงานตองการสง
ขาราชการไปศึกษา ดังนั้น เม่ือพิจารณาจากเกณฑที่กําหนดสําหรับการประเมินดานสภาพแวดลอม
ของงานซึ่งกําหนดวา เปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแก
ขาราชการของกรุงเทพมหานครมีความสอดคลองกับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร นโยบาย
ของกรุงเทพมหานคร และความตองการการพัฒนาขาราชการของแตละหนวยงานทุกขอ นั้น จึงสรุป
ไดวา เปาหมายของการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการ
ของกรุงเทพมหานครมีความสอดคลองกับแผนงานหลกัของกรุงเทพมหานครและนโยบายของ
กรุงเทพมหานคร แตไมสอดคลองกับความตองการพัฒนาขาราชการของหนวยงาน 
 2. การประเมินดานปจจัยนําเขาของงาน (Input) 
 การประเมินการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
ดานปจจัยนําเขาของงาน มีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินความเพียงพอของงบประมาณที่กําหนดสําหรับ
การดําเนินงาน ความเหมาะสมดานระยะเวลาในการดําเนินงาน และความเพียงพอดานบุคลากรที่ใช
ในการดําเนินงาน โดยทําการเปรียบเทียบระหวางงบประมาณที่ใชจริงกับงบประมาณที่ไดรับ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานจริงกับระยะเวลาที่กําหนดตามคูมือการปฏิบัติงาน และจํานวนบุคลากร
กับปริมาณงานและความยากงายของงาน โดยขอมูลดานงบประมาณ และระยะเวลาทีใ่ชในการ
ปฏิบัติงานมาจากแบบบันทกึขอมูลจากกรณีศึกษาและการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ และขอมูลดาน
จํานวนบุคลากรเปรียบเทียบกับปริมาณงานและความยากงายของงานมาจากแบบบันทึกขอมูลดาน     
เน้ืองานและปริมาณงาน 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา 
  2.1 งบประมาณในภาพรวมมีความเพียงพอตอการดําเนินงาน โดยมีจํานวนต่ํากวา
งบประมาณทีไ่ดรับทุกป ในอัตราประมาณรอยละ 40 แตอัตราการใหทุนที่กําหนดสําหรับขาราชการ
แตละคนไมเพียงพอตอคาใชจายในการศึกษา เน่ืองจากจาํนวนขาราชการที่แจงรายการคาใชจายเกนิ
วงเงินของทุนการศึกษาทีไ่ดรับอนุมัติมีถึงรอยละ 21.75 ของขาราชการที่ไปศกึษาทัง้หมด 
  2.2 ระยะเวลาในการดําเนินงานโดยรวมมีความเหมาะสม เม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑ
ที่ตั้งไว ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงานจริงแตกตางจากระยะเวลาที่กําหนดตามคูมือการ
ปฏิบัติงานไมถึงรอยละ 40 แตเม่ือพิจารณาแยกเปนกระบวนการแลวพบวา ระยะเวลาในดานการ
จัดทําแผนการสงขาราชการไปศึกษาเพิม่เติมในประเทศ ดานการดําเนินการตามแผนการสง
ขาราชการไปศึกษาในประเทศ (เฉพาะขัน้ตอนการขออนุมัติใหขาราชการไปศึกษา) และดานการเปน
ศูนยขอมูลเกีย่วกับการศึกษาในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร มีความเหมาะสม แต
ระยะเวลาที่กาํหนดสําหรบัการดําเนินงานในดานการดําเนินการตามแผนการสงขาราชการไปศึกษา
ในประเทศ (เฉพาะขั้นตอนการจัดทําสัญญา และการเบิกจาย/โอน เงินทุน) และการติดตามผล
การศึกษาและการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน ยังไมเหมาะสม เน่ืองจากเมื่อเปรียบเทยีบกบั
ระยะเวลาทีใ่ชในการดําเนินการจริงแลวมีความแตกตางกันเกินกวารอยละ 40 
  2.3 บุคลากรที่ใชในการดําเนินงานปจจุบันมีความเพียงพอตอการดําเนินงาน                
เม่ือเปรียบเทยีบกบัเกณฑที่ตั้งไว ไดแก จํานวนชัว่โมงการทาํงานคํานวณจากเนื้องานและปริมาณงาน
แตกตางจากจํานวนชั่วโมงการทํางานคํานวณจากจํานวนบุคลากรที่มีอยูจริงไมเกินรอยละ 20          
โดยพบวา จํานวนชัว่โมงการทํางานของผูปฏิบัติงานจรงิสูงกวาเวลาที่ตองใชในการปฏิบัติงานที่
คํานวณตามเนื้องานและปริมาณงาน ในอัตรารอยละ 14.31 
 3. การประเมินดานกระบวนการดําเนินงาน (Process) 
 การประเมินการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
ดานปจจัยกระบวนการทํางาน มีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินความความเหมาะสมของกระบวนการ
ดําเนินงานในขั้นตอนตาง ๆ ไดแก การดําเนินการขออนุมัติ การจัดทําสัญญา การเบิกจายเงินทุน 
และการติดตามผลการศึกษาและการติดตามการปฏิบัตงิานชดใชทุน โดยตรวจสอบความถูกตองตาม
ระเบียบของการปฏิบัติงาน และสํารวจความคิดเห็นของขาราชการกรุงเทพมหานครทีไ่ดรับอนุมัติใหไป
ศึกษาเกีย่วกบัความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงานงบประมาณที่ใชจริงกับงบประมาณทีไ่ดรับ 
โดยขอมูลทั้งหมดมาจากแบบตรวจสอบรายการขั้นตอนการปฏิบัติงาน การสอบถามความคิดเห็นของ
ขาราชการที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา และการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา การดําเนินงานดานการสงเสริมความรูในประเทศใหแก
ขาราชการของกรุงเทพมหานครมีกระบวนการดําเนินงานที่มีความเหมาะสมเมื่อพิจารณาจากสภาพ
การปฏิบัติงานจริงดานการสงเสริมการศกึษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
ที่เปนไปตามระเบียบที่กําหนดทุกขั้นตอน และคาเฉลี่ยความคิดเห็นของขาราชการตอความ
เหมาะสมของกระบวนการดาํเนินงานโดยรวมอยูในระดบัมาก (  = 4.08 และ S.D. = .672)  
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 4. การประเมินดานผลของดําเนินงาน (Product)  
 การประเมินดานผลผลติของการดําเนินงานมีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบความสอดคลอง
ระหวางผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงกับผลการดําเนินงานที่กําหนดไว โดยพิจารณาจากจํานวน
ขาราชการที่ไดไปศึกษาเปรียบเทียบกับจํานวนทุนที่กาํหนดไว จํานวนขาราชการที่สําเร็จการศกึษา
เปรียบเทียบกบัจํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาทั้งหมด และจํานวนขาราชการที่ปฏิบัติงานใหกบั
กรุงเทพมหานครจนสิ้นสุดระยะเวลาทีต่องชดใชทุนเปรียบเทียบกับจํานวนขาราชการที่ไดไปศกึษา
ทั้งหมด โดยขอมูลมาจากการศึกษาเอกสาร และการใชแบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษา 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงไมสอดคลองกับผลการดําเนินงาน
ที่กําหนดไวในดานจํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษามีจํานวนนอยกวาจํานวนทุนทีก่ําหนดไว (มีคารอย
ละเฉลี่ย 65.48) และดานจํานวนขาราชการที่ปฏิบตัิงานใหกับกรุงเทพมหานครจนสิ้นสุดระยะเวลาที่
ตองชดใชทุนมีจํานวนนอยกวาจํานวนขาราชการที่ตอชดใชทุนทั้งหมด (มีคารอยละเฉลี่ย 77.38)  
แตในดานจํานวนขาราชการที่สําเร็จการศึกษาเปรียบเทียบกับจํานวนขาราชการทีไ่ดไปศึกษา
ทั้งหมดมีคารอยละเฉลี่ย 89.96 จึงถือวาผลการดําเนนิงานทีเ่กิดขึ้นจรงิสอดคลองกบัผลการดําเนินงาน
ที่กําหนดไวมากกวาเกณฑที่กําหนดไวทีอั่ตรารอยละ 80 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการ
ของกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยอภิปรายผลไดดังน้ี 
 1. ดานสภาพแวดลอมการทํางาน (Context) 
 จากผลประเมนิซ่ึงพบวา เปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมใน
ประเทศใหแกขาราชการมีความสอดคลองกับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร และนโยบายของ
กรุงเทพมหานคร แตไมสอดคลองกับความตองการพัฒนาขาราชการของหนวยงานในดานระดับ
การศึกษา สาขาวิชา จํานวนคน และงบประมาณ ที่หนวยงานตองการสงขาราชการไปศึกษา นั้น 
อาจเปนผลมาจากปจจัยตอไปน้ี 
  1.1 ในโครงสรางแผนงานทั้งหมดของกรุงเทพมหานคร แผนงานหลักหรือแผนแมบท
ของกรุงเทพมหานครเปนแผนงานที่อยูในระดับสูงสุด โดยมีกลไกของแผนระดับรองลงมา ไดแก 
แผนยุทธศาสตร และแผนปฏิบัติการ เปนเคร่ืองมือชวยนําทิศทางของแผนแมบทลงมาถึงการปฏิบัติ
ในระดับยอย รวมถึงชวยกํากับสาระของแผนงานในระดับที่ลดหลั่นลงมาตามลําดับ ทั้งในดาน
วัตถุประสงค เปาหมาย และกลยุทธในการดําเนินการ โดยแผนในระดับต่ําที่สุด ไดแกแผนปฏิบัติการ 
จะมีเน้ือหาที่ละเอียดและชัดเจนที่สุดสําหรับนําไปใชดําเนินการ ความสัมพันธของแผนงานหลักกับ
แผนงานในระดับรองลงมาในลักษณะ top-down เชนนี้เปนสภาพบังคบัที่ทําใหเปาหมายในการ
ดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมในประเทศใหแกขาราชการ ซึ่งถูกกําหนดไวเปนสวน
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หนึ่งของแผนพัฒนาบุคลากรประจําป ซึ่งเปนแผนปฏบิัติการ (Action Plan) ในดานการพัฒนา
บุคลากรของกรุงเทพมหานคร มีความสอดคลองกับแผนงานหลักของกรุงเทพมหานครในทุกประเด็น 
  1.2 ในลักษณะเดยีวกับโครงสรางแผนงานของกรุงเทพมหานคร นโยบายของ
กรุงเทพมหานคร ซึ่งไดแกนโยบายของผูบริหารกรุงเทพมหานครนั้นจะถูกสงผานกลไกของสายการ
บังคับบญัชาภายในองคกร จากผูบังคับบัญชาระดับบนที่สุดลดหลั่นลงมาจนถึงระดับปฏิบตัิการ          
ซึ่งเปนหนวยยอยที่สุดในการกําหนดเปาหมายของการดําเนินงาน เชน ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร 
จะถายทอดนโยบายผานการประชุมผูบริหาร และการสั่งการโดยวาจาผานปลัดกรุงเทพมหานครและ
ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครในวาระตาง ๆ สวนปลัดกรุงเทพมหานคร           
ใชชองทางผานสายการบังคบับัญชา คือผานรองปลัดกรุงเทพมหานครที่กํากับดูแลสถาบันพัฒนา
ขาราชการ และสั่งการผูอํานวยการสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครโดยตรง และการสั่ง
การในที่ประชมุ ก.ข.ก. จึงเปนเง่ือนไขสําคัญที่ทําใหเปาหมายในการดําเนินงานดานการสงเสริม
การศึกษาเพิม่เติมในประเทศใหแกขาราชการมีความสอดคลองกับนโยบายของกรุงเทพมหานคร         
ในทุกประเด็นเชนกัน นอกจากนี้ ในทางปฏิบัติแลว ในการกําหนดแผนงานหลักของกรุงเทพมหานคร
จะตองนาํนโยบายของกรุงเทพมหานครไปพิจารณาเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งดวย ทําใหนอกจาก
ความสอดคลองตอเปาหมายของการดําเนินงานแลว ในระหวางแผนงานหลกัของกรุงเทพมหานคร
และนโยบายของกรุงเทพมหานครเองก็มีความสอดคลองและสัมพันธกนั โดยเปนไปตามกลไกของการ
บริหารงานภายในองคกรกรุงเทพมหานครเอง 
  1.3 ในดานความตองการการพัฒนาขาราชการของหนวยงาน ซึ่งผลการวิจัยพบ         
ความไมสอดคลองของเปาหมายการดําเนินงาน ในดานระดับการศกึษา สาขาวชิา จํานวนคน     
และงบประมาณ ที่หนวยงานตองการสงขาราชการไปศกึษานั้น เม่ือพิจารณาในดานฐานความคิด       
จะพบวา การออกแบบระบบงานตาง ๆ ของกรุงเทพมหานครในดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติม
ใหแกขาราชการทั้งหมดตั้งอยูบนฐานความคิดที่วาการสงเสริมการศึกษาเปนการลงทุน ซึ่งการ
สํารวจความตองการการพัฒนาขาราชการของหนวยงานก็คาดหวังขอมูลในเชิงยทุธศาสตร              
ในลักษณะที่ตอบสนองตอวตัถุประสงคในการพัฒนากรุงเทพมหานคร แตในฐานความคิดของ
หนวยงานและขาราชการสวนใหญยังพบวาการสงเสรมิการศึกษาเพิ่มเติมมีลักษณะเปนสวัสดกิาร 
ซึ่งหัวหนาหนวยงานใชเปนเครื่องมือในดานการใหขวญักําลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนปจจัยที่มีผล
ตอขอมูลดานความตองการการพัฒนาขาราชการของหนวยงานที่สํารวจไดโดยตรง นอกจากนี้           
เม่ือพิจารณาในทางปฏิบัติ การสํารวจความตองการการพัฒนาขาราชการของหนวยงานของ
กรุงเทพมหานครใชวิธีการเวียนหนังสือตามระบบราชการเปนวธิีการหลักเพียงวธิเีดียว โดยไมไดใช
วิธีการอ่ืนเสรมิ เชน การประชุมตวัแทนหนวยงาน การสัมมนาภายในสายวิชาชีพ เปนตน จึงมีผลตอ
คุณภาพของขอมูลที่ไดรับกลับมา เชน ขอมูลขาดความชัดเจน หรือมีรายละเอียดไมเพียงพอตอการ
พิจารณา เปนตน ในการกําหนดเปาหมายการดําเนินงานจึงไมไดตอบสนองในดานระดับการศกึษา 
สาขาวิชา จํานวนคน และงบประมาณ ตามที่ความตองการที่หนวยงานระบุทั้งหมด 
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 2. ดานปจจัยนําเขาของงาน (Input) 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลซ่ึงพบวา งบประมาณในภาพรวมมีความเพียงพอตอการดําเนินงาน 
แตอัตราการใหทุนที่กําหนดสําหรับขาราชการแตละคนไมเพียงพอตอคาใชจายในการศึกษา 
ระยะเวลาในการดําเนินงานโดยรวมมีความเหมาะสม และบุคลากรทีใ่ชในการดําเนนิงานปจจุบัน          
มีความเพียงพอตอการดําเนินงาน นั้น อาจเนื่องมากจากประเด็นสําคัญดังน้ี 
  2.1 ในดานความเพียงพอของบประมาณ ขอมูลจากการสัมภาษณเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงานเพิ่มเติมพบวา งบประมาณที่กําหนดไวสาํหรับการดําเนินงานในแตละป จําแนกไดเปน 2 
สวนประกอบกัน ไดแก งบประมาณทุนการศึกษาสําหรบัขาราชการทีไ่ดรับอนุมัติใหไปศึกษาในป
กอนๆ และยังศึกษาตอเน่ืองจนถึงปปจจุบัน ซึ่งจะกําหนดไวเทาจํานวนและวงเงินที่มีผูไปศึกษาจริง 
และงบประมาณทุนการศึกษาที่กรุงเทพมหานครกําหนดไวสําหรับการสนับสนุนขาราชการรายใหม
ใหไปศึกษา โดยการที่งบประมาณที่ใชจริงต่ํากวางบประมาณที่กําหนดไวมาจาก 2 ปจจัยหลัก ไดแก 
การที่กลุมขาราชการที่ศึกษาตอเน่ืองขอเบิกคาใชจายไมเต็มวงเงินที่กําหนดไว และการทีข่าราชการ
รายใหมขอรับทุนการศึกษาไมครบตามจํานวนทุนที่กรุงเทพมหานครกําหนดไว ซึ่งอาจมีสาเหตุจาก
การไมไดรับการคัดเลือกใหเขาศึกษา หรือไมมีผูประสงคจะไปศึกษา อยางไรก็ตาม นอกเหนือจาก
งบประมาณของกรุงเทพมหานครที่กําหนดสําหรับเปนทุนการศึกษาของขาราชการแลว หนวยงาน
บางหนวยงานยังไดใชจายเงินของหนวยงานเองในการสนับสนุนการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศของ
ขาราชการในสังกัดดวย เชน โรงพยาบาลในสังกัดสํานกัการแพทยกรุงเทพมหานครใชเงินนอก
งบประมาณประเภทเงินบํารุงโรงพยาบาล สํานักตาง ๆ ใชงบประมาณเหลือจายของหนวยงาน         
เปนตน ซึ่งการใชงบประมาณในสวนนี้สวนใหญจะใชเม่ือหนวยงานตองการสงขาราชการไปศึกษา
นอกแผนงานที่กําหนด และคิดเปนอัตราสวนที่นอยมาก เม่ือเปรียบเทียบกับการสงขาราชการศกึษา
กรณีที่ใชงบประมาณปรกต ิซึ่งเม่ือพิจารณาประกอบกับผลการวิเคราะหขอมูลที่พบวา อัตราการให
ทุนที่กําหนดสําหรบัขาราชการแตละคนไมเพียงพอตอคาใชจายในการศึกษา นั้น ทําใหสามารถ
พิจารณาไดวา งบประมาณในภาพรวมทีค่งเหลือสวนใหญเปนงบประมาณทนุการศึกษาที่กาํหนดไว
สําหรับการสนบัสนนุขาราชการรายใหมใหไปศกึษา ซึ่งสอดคลองกับผลการวิเคราะหขอมูลดานผลการ
ดําเนินงานที่พบวา จํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาเปรียบเทียบกับจํานวนทุนที่กาํหนดไว มีคาเฉลี่ย
รอยละ 65.48 ซึ่งงบประมาณในภาพรวมที่คงเหลือโดยเฉลี่ยประมาณรอยละ 40 เชนนี้ นอกจากจะ
บงชื่อถึงความเพียงพอในดานงบประมาณแลว ในทางกลับกันก็อาจสะทอนถึงปญหาดําเนินการ
สงเสริมใหขาราชการไปศึกษา ซึ่งอาจมีหลายสาเหตุ เชนขอมูลที่พบในการศึกษาวา อัตราการใหทุน
ที่กําหนดสําหรับขาราชการแตละคนไมเพียงพอตอคาใชจายในการศึกษา อาจมีผลทําใหขาราชการ
ไมตองการไปศึกษา หรือการที่ระยะเวลาในการประกาศทุนการศึกษาไมสอดคลองกับระยะเวลาการ
เปดรับสมัครและการคัดเลอืกเขารับการศึกษา ดังที่พบในผลการวิเคราะหขอมูลดานกระบวนการ
ทํางานวา ตั้งแตชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2550 เปนตนมา ไดมีการปรับการดําเนินงานในขั้นตอนการ
อนุมัติแผนพัฒนาบุคลากรและการแจงแผนใหหนวยงานทราบใหแลวเสร็จกอนกําหนด เพ่ือให
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หนวยงานสามารถดําเนินงานตามแผนทีไ่ดรับอนุมัติไดตั้งแตชวงเริม่ตนปงบประมาณ (เดือนตุลาคม
ของทุกป) 
  นอกจากนี้ การปรับรูปแบบการกําหนดทุนการศึกษาจากจํานวนคงที่ตอปงบประมาณ 
เปนจํานวนคงที่ตลอดหลักสตูร เพ่ือทาํใหขาราชการสามารถเบิกคาใชจายไดเต็มวงเงินมากขึ้น ตั้งแต
ปงบประมาณ พ.ศ. 2552 เปนตนมา นั้น เม่ือพิจารณาจากขอมูลจํานวนขาราชการที่แจงรายการ
คาใชจายที่ใชจริงในการศกึษาเกินวงเงินของทนุน้ัน พบวามีลักษณะสนับสนุนสมมตฐิานดังกลาว            
โดยจํานวนขาราชการที่แจงรายการคาใชจายที่ใชจริงในการศึกษาเกนิวงเงินของทนุในปงบประมาณ 
พ.ศ. 2552 ลดลงจากปกอนหนา และทําใหยังไมปรากฏผลวามีขาราชการที่ไปศกึษาในปงบประมาณ 
พ.ศ. 2553 แจงเบิกคาใชจายเกินวงเงินของทุนการศกึษาแตอยางใด เน่ืองจากจํานวนคงทีต่อป          
ในปแรกที่ศึกษาไดถูกขยายเปนวงเงินตลอดหลักสูตรแลว 
  2.2 ในดานระยะเวลาในการปฏบิัติงาน แมวาผลการวิเคราะหขอมูลจะพบวาระยะเวลา          
ในการดําเนินงานโดยรวมมีความเหมาะสม แตยังมีบางกระบวนการที่มีความแตกตางกับระยะเวลาที่
ใชในการดําเนินการจริงเกินกวารอยละ 40 ไดแก การดําเนินงานในดานการดําเนินการตามแผน       
การสงขาราชการไปศึกษาในประเทศ (เฉพาะขั้นตอนการจัดทําสัญญา) และการติดตามผลการศกึษา
และการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุนซ่ึงมีระยะเวลาการปฏิบัติจรงิต่ํากวาระยะเวลาที่กําหนด และ
การดําเนินงานในดานการดําเนินการตามแผนการสงขาราชการไปศึกษาในประเทศ (เฉพาะขัน้ตอน
การเบิกจาย/โอน เงินทุน) ซึ่งมีระยะเวลาการปฏิบัติจริงมากกวาระยะเวลาที่กําหนด อาจพิจารณาวา
เปนผลมาจากปจจัยเดียวกนัคือ การกําหนดระยะเวลาสําหรับการดําเนินงานที่ไมเหมาะสม ก็ได หรือ
ในทางตรงกันขามก็อาจเปนผลมาจากปจจัยที่แตกตางกันไดเชนกัน กลาวคือ งานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติจริงต่ํากวาระยะเวลาที่กําหนดเปนผลมาจากการพัฒนาขั้นตอนและวธิีการทาํงานที่แตกตาง
จากขั้นตอนและวธิีการที่กําหนดในคูมือการปฏิบัติงาน เชน ในงานการจัดทําสัญญา พบวาเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงานไดพัฒนาแบบฟอรมการกรอกขอมูลใหมีประสิทธิภาพในการชวยลดระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานได ทําใหการปฏบิัติงานในขั้นตอนดังกลาวใชระยะเวลาสัน้ลง หรือในการติดตามการ
ปฏิบัติงานชดใชทุนซ่ึงเปนงานที่มีลักษณะเปนงานประจํา มีขั้นตอนที่ซ้ํากันในแตละเรื่อง 
ผูปฏิบัติงานไดใชวธิีการรวบการดําเนินการหลายเรื่องไวในคราวเดียวกัน รวมทั้งไดใชการศึกษา
ตัวอยางจากกรณีกอนหนา ทําใหลดระยะเวลาการปฏิบตัิไปไดเปนอยางมาก เปนตน สวนในงานที่        
มีระยะเวลาการปฏิบัติจริงสูงกวาระยะเวลาที่กําหนดอาจเปนผลกระทบจากภาระงานในดานอ่ืนของ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน 
  2.3 ในดานจํานวนผูปฏิบัติงาน ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลพบวามีความเพียงพอนั้น 
อาจเปนผลมาจากการแบงหนาที่ความรับผิดชอบภายในฝายสงเสริมความรูในประเทศที่มีความ
เหมาะสม โดยการใชเจาหนาที่ในการปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแก
ขาราชการ จํานวน 3 คน จากจาํนวนเจาหนาที่ทั้งหมด 5 คน ยกเวนในปงบประมาณ พ.ศ. 2548 - 
2549 ที่งานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการ รับผิดชอบโดยเจาหนาที่
เพียงคนเดียวซ่ึงไมไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานอื่นเพ่ิมเติมอีก ทําใหชั่วโมงการทํางานในปนัน้      
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ต่ํากวาชัว่โมงการทํางานที่คํานวณจากเนื้องานและปริมาณงาน อยางไรก็ตาม หากพิจารณาประกอบ
กับขอมูลดานผลการดําเนินงานทั้งจากจํานวนผูที่ไดไปศึกษา จํานวนผูที่จบการศกึษา และจํานวน        
ผูที่ปฏิบตัิงานชดใชทุนจนครบกําหนดจะพบวา การใชจํานวนเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงานแตกตางจากป
อ่ืนในปงบประมาณ พ.ศ. 2548 - 2549 ไมสะทอนใหเห็นในผลการดําเนินงานแตอยางใด ซึ่งอาจ
ตีความไดวา ความเพียงพอในดานจํานวนผูปฏิบัตงิานนั้นเปนปจจัยที่ไมสงผลตอผลของการ
ดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร 
นอกจากนี้ ประสบการณและความชํานาญในการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงานก็เปนปจจัย
สําคัญอีกประการหนึ่งที่สงผลใหสามารถรับผิดชอบเนือ้งานและปริมาณงานมากขึ้นไดในภาพรวม 
 3. ดานกระบวนการดําเนินงาน (Process) 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลที่พบวา สภาพการปฏิบัติงานจริงดานการสงเสริมการศกึษา
เพ่ิมเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานครเปนไปตามขั้นตอนการปฏิบัติงานตามที่
ระเบียบกําหนดทุกขั้นตอน รวมทั้งมีคาเฉลี่ยความคดิเห็นของขาราชการผูไดรับอนุมัติใหไปศกึษา
โดยรวมอยูในระดับมาก นั้น อาจมีสาเหตุจากปจจัยตอไปน้ี 
  3.1 กรุงเทพมหานครเปนหนวยงานราชการและเจาหนาทีผู่ปฏิบัติงานเปนขาราชการ 
การปฏิบัติงานทุกอยางตองดําเนินการภายใตกรอบและขอกําหนดของระเบียบกฎหมาย จึงเปน
สภาพบังคับทีท่ําใหการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศใหแกขาราชการ 
ของกรุงเทพมหานครดังกลาวสอดคลองกับขั้นตอนการปฏิบัติงานตามที่ระเบียบกาํหนดในทุก
ขั้นตอน โดยไมสามารถดําเนินการใด ๆ ที่ไมเปนไปตามระเบียบได อยางไรก็ตาม ระเบียบกฎหมาย
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของนั้น ในมุมมองของการพัฒนางาน อาจพิจารณาไดวาเปนเพียงขอกําหนดในการ
ดําเนินงานขั้นพ้ืนฐานเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีการดําเนินงานที่เปนมาตรฐานแทนที่จะเปนขอจํากัดใน
การดําเนินงาน ซึ่งเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงานยังสามารถพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานในทุกขั้นตอน 
หากไมขัดหรอืแยงกับระเบยีบและกฎหมายที่มีอยูได นอกจากนี้ เปนที่นาสังเกตวากระบวนการ
ดําเนินงานตาง ๆ ที่กําหนดตามระเบียบน้ัน มีลักษณะทีส่งเสริมใหเกดิการรวมศูนยของการ
ดําเนินงานไวที่สวนกลาง เชน การใหปลดักรุงเทพมหานคร และผูวาราชการกรุงเทพมหานคร          
เปนผูมีอํานาจในการพิจารณาอนุมัติใหขาราชการไปศกึษา การกําหนดอํานาจหนาที่ของ ก.ข.ก.         
ใหครอบคลุมการดําเนินงานเกี่ยวกับการสงเสริมการศกึษาเพิ่มเติมในวงกวาง การใหสถาบันพัฒนา
ขาราชการกรงุเทพมหานครเปนหนวยงานในการควบคุมดูแลขาราชการที่อยูระหวางการศึกษา
แทนที่จะเปนหนวยงาน เปนตน ซึ่งอาจเปนปจจัยที่สงผลโดยตรงตอการกําหนดลักษณะการ
ดําเนินงานในขั้นตอนตาง ๆ ใหมีความเปนเอกภาพและมีมาตรฐานตามที่ระเบียบกําหนดมากขึ้น
  3.2 ในดานความคิดเห็นของขาราชการผูไดรับอนุมัติใหไปศึกษาโดยรวมอยูในระดับ
มากนั้น เม่ือพิจารณาจําแนกเปนรายกระบวนการแลวพบวา มีความสอดคลองกับขอมูลที่พบในดาน
ระยะเวลาทีใ่ชในการปฏิบตัิงาน กลาวคือ ในดานการจัดทําสัญญาที่มีคาเฉลีย่ความคิดเห็นสูงที่สดุนั้น 
เปนขั้นตอนทีใ่ชระยะเวลาในการปฏิบัติงานจริงต่ํากวาระยะเวลาที่กาํหนดตามคูมือการปฏิบัติงาน 
เชนเดียวกบัการติดตามผลการศึกษาและการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน และในทางตรงกันขาม 
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การเบิกจาย / โอน เงินทุน ซึ่งเปนขั้นตอนที่ใชระยะเวลาในการปฏบิัติงานจริงสูงกวาระยะเวลาที่
กําหนดตามคูมือการปฏบิัตงิานมากกวารอยละ 40 นั้นก็มีคาเฉลี่ยความคิดเหน็ของขาราชการต่ําที่สุด 
ซึ่งสอดคลองกับระยะเวลาการดําเนินงานเชนกัน โดยในการที่เจาหนาที่สามารถปฏิบัติงานในดาน
การจัดทําสัญญา และการตดิตามผลการศึกษาและการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุนโดยใช
ระยะเวลาต่ํากวาระยะเวลาที่กําหนดตามคูมือการปฏิบัติงานไดนั้น อาจเปนเพราะวา เจาหนาที่ได
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีขั้นตอนที่สะดวกและเอื้อตอขาราชการผูไปศึกษามากขึ้นในหลายสวน 
เชน เปดโอกาสใหสามารถรายงานผลการศึกษาไดในชองทางตางๆ ทั้งที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ การประสานงานในการจัดทําสัญญาโดยตรงกับขาราชการผูไปศึกษาแทนการประสานงาน
ผานหนวยงาน การออกแบบแบบฟอรมการกรอกขอมูลตาง ๆ ที่กระชับและมีประสิทธิภาพ เปนตน 
ซึ่งเม่ือพิจารณาเปรียบเทยีบกับขั้นตอนการเบิกจาย / โอน เงินทุน ซึ่งใชระยะเวลาในการปฏบิัติงาน
จริงสูงกวาระยะเวลาที่กําหนดตามคูมือการปฏบิัติงานมากกวารอยละ 40 และมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจ
อยูในระดับต่าํนั้น จะพบวา มีขั้นตอนการปฏิบตัิงานตาง ๆ ทีเ่ปนทางการ และมีความยืดหยุนนอยกวา 
เน่ืองจากเปนการปฏิบตัิดานการเงินซ่ึงมีกฎระเบยีบทีเ่กี่ยวของกํากบัไวอยางเครงครัด 
 4. ดานผลของดําเนินงาน (Product)  
 จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา จํานวนขาราชการที่ไดไปศึกษาไมสอดคลองกับจํานวน
ทุนที่กําหนดไว และจํานวนขาราชการที่ปฏิบัติงานใหกบักรุงเทพมหานครจนสิ้นสุดระยะเวลาทีต่อง
ชดใชทุนไมสอดคลองกับจํานวนขาราชการที่ตองชดใชทุนทั้งหมด แตในดานจํานวนขาราชการที่
สําเร็จการศึกษาพบวา มีความสอดคลองนั้น อาจเปนผลมาจากปจจัยตอไปน้ี  
  4.1 กระบวนการดาํเนินงานในดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 
  จากการศึกษากระบวนการทํางานในดานดังกลาวของฝายสงเสริมความรูในประเทศ 
พบวา เน้ือหาการดําเนินงานสวนใหญเปนงานดานอํานวยการและเปนบทบาทในเชิงรับ เชน           
การเสนอขออนุมัติ การจัดทาํสัญญา การเบิกจาย / โอน เงินทุน เปนตน โดยมีเน้ืองานเพียงสวนนอยที่
เกี่ยวของหรือจะมีผลโดยตรงตอผลการดําเนินงานทั้ง 3 ดานที่ประเมิน เชน การตดิตามผลการศึกษา
ของขาราชการที่ไปศึกษา ซึ่งอาจมีสวนชวยในการควบคุมดูแลใหขาราชการมีความตั้งใจใน
การศึกษาเลาเรียนมากขึ้นได การจัดทําแผนการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมใหมีจํานวนทุนมากขึ้น
หรือมีสาขาวิชาที่ตรงกับความตองการของหนวยงานและขาราชการ ซึ่งอาจมีสวนชวยใหจํานวน
ขาราชการที่ไปศึกษาเพิ่มขึน้ เปนตน โดยในดานการตดิตามใหขาราชการปฏิบตัิราชการชดใชทนุ 
ไมปรากฏวามีกระบวนการทํางานในสวนใดเลยที่จะชวยในดานการเพิ่มจํานวนขาราชการที่ปฏิบัติ
ราชการชดใชทุนจนครบกําหนดเวลามากขึ้น มีเพียงงานดานการติดตามและกํากบัดูแลเทานั้น  
  4.2 ความแตกตางในดานวิชาชพี 
  จากจาํนวนขาราชการที่ไดรบัอนุมัติใหไปศึกษาระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2544 - 
2553 รวม 1,139 คน นั้น เม่ือพิจารณาขอมูลในดานสภาพทั่วไปประกอบดวยจะพบวา สวนใหญ 
เปนขาราชการที่ปฏิบตัิงานในหนวยงานดานการสาธารณสุข (สํานักการแพทย และสํานักอนามัย) 
ซึ่งมีอัตรารวมกันประมาณรอยละ 75 ในขณะที่กลุมที่มีจํานวนรองลงมาไดแกขาราชการครู มีอัตรา
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รอยละ 13. 35 จึงจะเหลือเปนขาราชการในสายงานและหนวยงานอื่นเพียงประมาณรอยละ 12 จาก
จํานวนขาราชการที่ไปศึกษาทั้งหมด ซึ่งถือไดวาจํานวนขาราชการทีไ่ปศึกษาทั้งหมดกระจุกตัวอยูใน
สายงานดานการสาธารณสขุ โดยในดานสายงานดานการสาธารณสขุ การไปศึกษาเพิ่มเติมหลาย
หลักสูตรถือเปนขั้นตอนภาคบังคับสําหรบัการพัฒนาวชิาชีพ เชน หลักสูตรแพทยประจําบาน และ
แพทยประจําบาตอยอด สําหรับผูดํารงตําแหนงนายแพทย หลักสูตรประกาศนียบตัรวทิยาศาสตร
การแพทยคลนิิกดานทันตกรรม สําหรับผูดํารงตําแหนงทันตแพทย เปนตน นอกจากนั้นเปน
การศึกษาเพิม่เติมในระดับปริญญาโทสําหรับขาราชการครู ซึ่งตามแผนงานหลกัและนโยบายของ
กรุงเทพมหานครแลวถือวามีความจําเปน ขาราชการในสายงานเหลานี้จึงมีความจําเปนตองไปศกึษา
เพ่ิมเติมมากกวาขาราชการในสายงานอื่นที่การไปศึกษาเพิ่มเติมอาจมีผลเพียงเปนการเพิ่มพูน
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยไมไดกําหนดเปนการพัฒนาในเชิงวชิาชีพ ซึ่งอาจเปน
ปจจัยที่ทําใหขาราชการในสายงานอื่น ๆ มีความกระตอืรือรนที่จะไปศึกษาเพิ่มเตมิไมมากนัก และ
สงผลกระทบตอจํานวนขาราชการที่ไปศกึษาจริงเปรียบเทียบกับจํานวนทุนการศกึษาที่กําหนดไว 
  4.3 ปญหาดานสภาพการทํางาน 
  เม่ือพิจารณาขอมูลดานจํานวนขาราชการที่ปฏิบตัิงานใหกับกรุงเทพมหานครจนสิ้นสุด
ระยะเวลา เปนที่นาสังเกตวา ผูที่ไมไดอยูปฏิบตัิราชการจนสิ้นสุดระยะเวลาการชดใชทุนเกือบ
ทั้งหมดเปนผูดํารงตําแหนงนายแพทย ซึ่งจากการศึกษาเอกสารรายงานการออกจากงานของ
บุคลากรดานสาธารณสุขของกรุงเทพมหานคร ซึ่งเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงานไดรวบรวมไวในระหวางป 
พ.ศ. 2547 - 2549 พบวา ปญหาดานสภาพการทํางานเปนสาเหตุสาํคัญของการออกจากงานของ
บุคลากรดานสาธารณสุขของกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 
   4.3.1 ดานคาตอบแทน เน่ืองจากโรงพยาบาลของกรุงเทพมหานครใหคาตอบแทน
ต่ําเม่ือเทียบกบัโรงพยาบาลอื่น ทั้งภาครัฐและเอกชน ทั้งเงินเดือน คาตอบแทนการปฏิบัติงาน          
นอกเวลา คาตอบแทนการอยูเวรหองฉุกเฉิน และเงินสมนาคุณอ่ืนๆ 
   4.3.2 ดานความกาวหนา เน่ืองจากสถานภาพทางวิชาการของโรงพยาบาล 
โรงเรียนแพทยกรุงเทพมหานครดอยกวาโรงเรียนแพทยอ่ืน เชน มหาวิทยาลัยมหิดลและ
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร จะมีตําแหนงทางวิชาการ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา สังกัด
กองทัพบกมียศ แตกรุงเทพมหานครมีเพียงตําแหนงนายแพทยเทานั้น รวมถึงการเลื่อนตําแหนงใน
ดานวิชาการ ที่เปนเพียงการเลื่อนระดับตาํแหนง โดยไมมีตําแหนงทางวิชาการ เชน ศ. รศ. เปนตน 
   4.3.3 ดานการบริหารงานของกรุงเทพมหานครในดานการใหความธรรมในการ
เลื่อนตําแหนง การสงเสรมิความรู การเกลีย่งาน ความพรอมของหนวยสนบัสนนุ ปจจัยที่จะสนับสนุน
การพัฒนาทางวิชาการ เทคโนโลยีที่สงเสริมการเรียนรู และบรรยากาศที่สงเสริมการทํางาน
วิจัยคนควา วฒันธรรมการบริหารงาน การมอบหมายงานที่อาจไมสอดคลองกับคุณวุฒิ เชน            
เปนอาจารยแพทย แตตองปฏิบัติงานเวรหองฉุกเฉิน ซึ่งเปนการใชแพทยที่มีความชํานาญมาตรวจ
โรคทั่วไป เปนตน 
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  อยางไรก็ตาม ปญหาดานสภาพการทํางานดังกลาว อาจพิจารณาไดวาเปนปญหาที่
เกิดขึ้นในการบริหารงานราชการทั่วไป แตดวยสภาพเศรษฐกิจและสังคมปจจุบัน ทําใหผูดํารง
ตําแหนงแพทยมีทางเลือกในการประกอบอาชีพมากกวาผูดํารงตําแหนงอ่ืน อัตราการออกจากงาน
ของผูดํารงตําแหนงนายแพทยจึงมีมากกวาตําแหนงอ่ืน นอกจากนี้ จากการที่ในชวงป พ.ศ. 2550 -
2553 กรุงเทพมหานครไดปรับปรุงอัตราคาตอบแทน สภาพความกาวหนา และปจจัยอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวของใหแกวิชาชีพแพทยอยางตอเน่ือง สงผลใหจํานวนแพทยผูปฏิบัติจนครบระยะเวลาชดใชทุน 
ในปงบประมาณ พ.ศ. 2550 มีจํานวนมากขึ้นกวาปกอนหนาอยางเห็นไดชัด และคาดการณวาจะ
เพ่ิมขึ้นตามลาํดับ 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  1.1 กรุงเทพมหานครควรพัฒนาวิธีการในการสํารวจความตองการจําเปนในการพัฒนา
ขาราชการใหมีความหลากหลายมากขึ้น ตามหลักการของการสํารวจความตองการจําเปน เพ่ือใหได
ขอมูลความตองการการพัฒนาขาราชการของหนวยงานที่ตรงตามวัตถุประสงค นอกจากนี้ควร
ดําเนินการเพิ่มเติมในดานการสื่อสารองคกร เพ่ือใหหนวยงานมีฐานความคิดเกีย่วกับการสงเสริม
การศึกษาเพ่ิมเติมใหแกขาราชการมีความสอดคลองกับฐานความคดิที่กรุงเทพมหานครคาดหวัง 
มากขึ้น รวมทั้งใหขาราชการมีความเขาใจในเปาหมายของการพัฒนาบุคลากรโดยการสงไปศึกษา 
  1.2 กรุงเทพมหานครควรพัฒนากระบวนการดําเนินงานใหมีความคลองตัวมากขึ้น 
โดยอาจกระจายอํานาจการพิจารณาสงขาราชการไปศกึษาที่เปนไปตามแผนการดําเนินการที่
กําหนดไปสูหนวยงานระดบัยอยมากขึ้น นอกจากนี้ควรพิจารณาใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวย 
เพ่ิมประสิทธภิาพการจัดการขอมูลดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมและการพฒันาขาราชการใน
สวนอ่ืน เน่ืองจากขอมูลเหลานี้เปนสวนสาํคัญที่นําไปใชในการกําหนดแผนการปฏิบัติงานและ
แผนงานในระดับอ่ืน ๆ ในปถัดไป 
  1.3 กรุงเทพมหานครควรพิจารณาหาวิธีการบริหารงบประมาณทุนการศึกษาใหมี
คลองตัวมากขึ้น ทั้งตอผูรบัทุนการศึกษา และผูปฏิบตัิงาน ดังจะเห็นไดจากการที่อัตราการให
ทุนการศึกษาไมเพียงพอตอคาใชจายจริง ทั้งที่มีงบประมาณในภาพรวมคงเหลือทกุป 
  1.4 สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานครควรพัฒนากระบวนการดาํเนินการกอน
อนุมัติใหมีคุณคาในเชิงยทุธศาสตรมากขึ้น เชน การเตรียมความพรอมใหแกบุคคลที่จะไปศกึษา       
การคัดเลือกบคุคลไปศึกษา การพิจารณาหลักสูตรและสถาบันการศกึษา เปนตน เพ่ือเพ่ิมจํานวน
ขาราชการที่ไดไปศึกษาใหสอดคลองกับจํานวนทุนที่กาํหนดไวมากขึ้น นอกจากนี้ ควรปรับ
ระยะเวลาในการประกาศทนุใหเหมาะสมมากขึ้น เพ่ือขาราชการและหนวยงานจะไดมีเวลาในการ
เตรียมความพรอม และสอดคลองกับกําหนดเปดรับสมัครของสถาบันการศึกษา 
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  1.5 กรุงเทพมหานครควรจัดใหมีการวิจัยหรือประเมินเกี่ยวกับการดําเนินงานดาน       
การสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ รวมทั้งงานดานการพัฒนาบุคลากรในสวนอ่ืน ๆ ใน
ระยะเวลาทีเ่หมาะสม เพ่ือจะไดนําผลการศึกษาไปใชเปนขอมูลปอนกลับในการพฒันางานในดาน
ดังกลาวอยางตอเน่ืองตอไป 
 2. ขอเสนอแนะสาํหรับการวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 ควรมีการประเมินความจําเปนและความคุมคาในการสงขาราชการไปศึกษา
เพ่ิมเติม เพ่ือเปนเครื่องมือในการจัดทําแผนการใหทุนการศึกษา 
  2.2 การประเมินผลโดยใชขอมูลและวธิีการเกบ็ขอมูลในเชิงคุณภาพ ทําใหไดขอมูลที่
เปนประโยชนสําหรับการอภิปรายผล นอกเหนือจากการวัดดวยเกณฑที่กําหนดขึ้น 
  2.3 การตรวจสอบความถูกตองและเชื่อถือไดของขอมูล โดยการตรวจสอบสามเสา 
ดานวิธีรวบรวมขอมูล (Methodology triangulation) เชน ใชวธิีการสงัเกตควบคูกบัการสัมภาษณ  
ใชวธิีการสัมภาษณควบคูกบัการศึกษาขอมูลจากเอกสาร เปนตน และการใชวธิีการเกบ็ขอมูลในเรื่อง
เดียวกันจากหลายแหลงชวยทําใหขอมูลที่เกบ็รวบรวมมีความสมบูรณมากขึ้นเปนอยางมาก 
โดยเฉพาะขอมูลในเชิงความคิดเห็น การใชขอมูลจากเอกสารและการสังเกตการณแบบมีสวนรวม
เปนประโยชนอยางมากตอการอภิปรายผลการวิจัย 
  2.4 การวิจัยประเมินผลที่ดําเนนิการโดยผูปฏิบัติงานเองทีมี่ขอดีจากการใชขอมูล      
การสังเกตการณแบบมีสวนรวมไดอยางตอเน่ือง ควรใชการศึกษาจากเอกสารและการจดบันทกึ        
ในการชวยลดอคติของผูวิจัย 
  2.5 รูปแบบการประเมินใด ๆ เปนแนวคิด ทฤษฎี ที่ชวยใหผูวิจัยประเมินผลมีแนวทาง
ในการวางแผนการประเมินไดชัดเจนขึ้น แตมิใชกรอบความคิดที่จําเปนตองยึดถืออยางเครงครัดหรือ
นําไปใชไดโดยสําเร็จรูปเสมอไป เน่ืองจากอาจไมเหมาะสมหรือสอดคลองกับสภาพองคประกอบสิ่งที่
จะประเมินทั้งหมด 
  2.6 การเลือกเครือ่งมือที่ใชในการศึกษาตองสอดคลองกับวัฒนธรรม หรือลักษณะ 
เฉพาะของประชากรที่ศกึษา เชน การแจกแบบสอบถามที่มีความยาวมากเกินไป ไมสามารถทําให
ทราบผลที่แทจริงได และไมเหมาะกับหนวยงานที่บคุลากรมีภาระงานในความรับผิดชอบเปนจํานวน
มาก ซึ่งการสัมภาษณและการสังเกตการณจะทําใหไดรับขอมูลมากและตรงกบัความเปนจริงมากกวา 
นอกจากนั้น ลักษณะของการพูดคุยแบบไมเปนทางการจะทําใหบุคลากรรูสึกวาเปนการรบกวนเวลา
ปฏิบัติงานนอยกวาการสัมภาษณหรือการแจกแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ก 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
       - แบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษา 
       - แบบแบบบนัทึกขอมูลดานเนื้องานและปริมาณงาน 

       - แบบสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานการสงเสริม 
         การศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 

       - แบบสอบถามความคิดเห็นของขาราชการ 
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แบบบันทึกขอมูลจากกรณีศึกษา 
 
ปงบประมาณที่ไดรับอนุมัต ิ25     เจาหนาที่รับผดิชอบ          
ประเภททุนการศึกษา   ใชงบประมาณ        ไมใชงบประมาณ 
ประเภทการใชเวลา   ใชเวลา         ไมใชเวลา        ใชเวลาบางสวน 
หนวยงานตนสังกัด    สํานักการแพทย   สํานักอนามัย   สํานักอ่ืนๆ    สํานักงานเขต 
ระดับการศึกษาที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา    ปริญญาเอก   ปริญญาโท   ปริญญาตรี 
             สูงกวาปริญญาตร ี   ต่ํากวาปริญญาตร ี
หลักสูตร/สาขาวิชาที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา                
ตําแหนงของผูไดรับอนุมัติใหไปศึกษา                  
 
ขอมูลเก่ียวกบัปจจัยนําเขาของงาน (Input) 
งบประมาณทีไ่ดรับอนุมัติ (ตอป  /  ตลอดหลักสูตร)        บาท 
งบประมาณทีใ่ชจริงในแตละป 

ปแรก ปที่ 2 ปที่ 3 ปที่ 4 
    
    
    
 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในขั้นตอนตาง ๆ     

เบิก / โอน รับเรื่องวันที่        

รับเรื่อง 1 วันที่ 
เสนอขออนุมัติ จัดทําสัญญา รับเรื่อง 2 วันที่ 

วันที่ วันที่ รับเรื่อง 3 วันที่ 

ติดตามผล 1 วันที่ 2 วันที่ 3 วันที่ 

 
 
ขอมูลเก่ียวกบักระบวนการทํางาน (Process) 

ปญหาที่เกิดขึน้ในกระบวนการดําเนินงาน 
           
           
           

            

สาเหต ุ
           
           
           

            

กรณีศึกษาลําดับที ่
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ขอมูลเก่ียวกบัผลของการดําเนินงาน (Product) 
 

ครั้งที่ 1 ครั้งที่ 2 ครั้งที่ 3 
การรายงานผล 

ครั้งที่ 4 ครั้งที่ 5 ครั้งที่ 6 

ผลการศึกษา สําเร็จ ไมสําเร็จ ยังศึกษาอยู 

ทํางานชดใชทุน สถานะ ทํางาน 
สิ้นสุดวันที ่

ออกจากงาน 

 
 
 
ขอมูลอ่ืน ๆ / หมายเหตุ 
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แบบบันทึกขอมูลเนื้องานและดานปริมาณงาน 
ดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 

ฝายสงเสริมความรูในประเทศ 
 
เจาหนาที่รับผิดชอบ        
หนวยงานที่รบัผิดชอบ     สํานักการแพทย    สํานักอนามัย 
         สํานักอ่ืนๆ      สํานักงานเขต 
 
สวนที่ 1  เน้ืองานและดานปริมาณงาน 

ปงบประมาณ พ.ศ. 
กิจกรรมการทํางาน 

หนวย
นับ 2544 2545 2546 2547 2548 2549 2550 2551 2552 2553 

รวม 

การจัดทําแผนการสง
ขาราชการไปศึกษา
เพ่ิมเติมในประเทศ 

ฉบับ            

การดําเนินการตามแผน 
- การเสนอขออนุมัติ 

 
เร่ือง 

           

- การจัดทําสัญญา 
 

เร่ือง            

- การเบิกจาย/โอน 
เงินทุน 

เร่ือง 
 

           

การติดตามผลฯ 
- การติดตามผล
การศึกษา 

 
ครั้ง 

           

- การตรวจสอบภาระ
ผูกพันทางการศึกษา 

เร่ือง            

การเปนศูนยขอมูลฯ 
- การจัดทํารายงานการ
ปฏิบัติงานประจาํเดือน 

เร่ือง            

การจัดทําสถิติการศึกษา เร่ือง 
 

           

การจัดทําขอมูลเกี่ยวกับ
กฎหมายและระเบียบที่
เกี่ยวของ 

เร่ือง            

- การใหขอมูลเกี่ยวกับ
การศึกษา 

เร่ือง            
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สวนที่ 2 การคํานวณอัตรากําลังทีต่องการใชในการปฏิบัติงานจากปริมาณงานที่ตองดําเนินการทั้งหมด 
เวลาที่ใชในการปฏิบัติงานในแตละป (ชม.) 

การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
2544 2545 2546 2547 2548 2549 2550 2551 2552 2553 

เจาหนาท่ีคนท่ี 1 
 

          

เจาหนาท่ีคนท่ี 2 
 

          

เจาหนาท่ีคนท่ี 3 
 

          

รวมจํานวนชั่วโมงของ 
ผูปฏิบัติงานจริงในแตละป 

          

รวมจํานวนชั่วโมงของ 
ผูปฏิบัติงานจริงทั้งหมด 

 

เปรียบเทียบกับเวลาที่ตองใชในการ
ปฏิบัติงานตามเนื้องานและปริมาณงาน 

ป 2544 - 2553 ทั้งหมด  
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แบบสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน 
ดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเตมิในประเทศ 

 
วันที่สัมภาษณ            เวลาประมาณ          
 
 
คําชี้แจง แบบสัมภาษณนี้สรางขึ้นเพ่ือรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติม    
ในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร เพ่ือประกอบการวิจัยเรื่อง “การประเมินการดําเนินงานดานการ
สงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร” ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการศึกษา
หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการการประเมิน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ของนางสาว   
ดีนะ  ภูประดิษฐ จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดใหสัมภาษณ เพ่ือผูศึกษาจะไดนําขอมูลไปใชประกอบการ
ศึกษาดังกลาวตอไป 
การสัมภาษณครั้งนี้เปนการสัมภาษณโดยการถามและตอบปากเปลา โดยใชการจดบันทึกในขณะสัมภาษณ และ
ทําการสัมภาษณ ณ สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 

 
สวนที่ 1 : ขอมูลผูใหสัมภาษณ 
 
 ชื่อ-สกุล           คุณวุฒิ               
 ตําแหนง           หนาที่รับผิดชอบ            
 ประสบการณในการปฏิบตังิานโดยสังเขป                 
                          
                           
 
 
สวนที่ 2 : ขอมูลเกี่ยวกบัปจจัยนําเขาของงาน (Input) 
 2.1 ในการกําหนดงบประมาณดานทุนการศกึษาในแตละป มีกระบวนการพิจารณาอยางไร 
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 2.2 จากประสบการณการปฏิบัติงานที่ผานมา ทานเคยพบกรณีที่มีปญหาทางดาน
งบประมาณศกึษาบางหรือไม กรณีดังกลาวมีลักษณะอยางไร และทานมีขั้นตอนการแกไขปญหา
ดังกลาวหรือไม อยางไร 
 
 
 
 
 
 
 2.3 ทานมีความคดิเห็นอยางไรตออัตราทุนการศึกษาและรปูแบบการใหทุนการศึกษาของ
กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
  
 2.4 ทานคิดวามีปจจัยใดบางที่เปนผลตอการเพิ่มขึ้นหรือลดลงของปริมาณงานดานการ
สงเสริมการศกึษาเพิ่มเติมในประเทศ 
 
 
 
 
 
 
 
 2.5 ทานเคยพบกรณีศึกษาตาง ๆ ที่เกิดปญหาทางดานระยะเวลาในการดําเนินงานหรือไม 
และทานมีแนวทางแกไขปญหาดังกลาวหรือไม อยางไร 
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  2.6 ทานมีความเห็นอยางไรตอระยะเวลาการปฏิบัติงานที่กาํหนดไวในคูมือการปฏิบัตงิาน
ของฝายสงเสริมความรูในประเทศ และจากประสบการณการปฏิบัติงานที่ผานมา ทานเห็นวามีความ
เปนไปไดในการปฏิบัตติามมากนอยอยางไร และมีขอจํากัดใดบางหรือไม อยางไร 
 
 
 
 
 
 
 2.7 ในชวงเวลาทีท่านปฏิบตัิงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 
สภาพการณดานอัตรากําลังภายในฝายสงเสริมความรูในประเทศมีลกัษณะอยางไร (มีอัตราวาง/      
มีการจางลูกจางเพ่ิมเติม/มีการขาดงานของเจาหนาที่) 
 
 
 
 
 
 
 
 2.8 ในชวงเวลาทีท่านปฏิบตัิงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ มีการแบง
หนาที่ความรบัผิดชอบดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศภายในฝายอยางไร 
 
 
 
 
 
 
 
 2.9 ทานมีแนวทางในการบริหารระยะเวลาในการดําเนินงานใหสัมพันธกบัเนื้องานและ
ปริมาณงานของทานอยางไร 
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 2.10 ในทรรศนะของทานเหน็วา งานดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศเปน       
งานที่มีความยุงยากซับซอนหรือไม หรือเปนงานที่มีลกัษณะเปนงานประจํา และทานเห็นวามีงานใน
สวนใดบางทีมี่ความยุงยากซับซอนเปนพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 2.11 ทานไดนําประสบการณในการทํางานที่ผานมามาใชในการแกปญหาและจัดการความ
ยุงยากในการดําเนินงานพบการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติมในประเทศบางหรือไม อยางไร 
 
 
 
 
 
 
 
สวนที่ 3 : ขอมูลเกี่ยวกบักระบวนการทํางาน (Process) 
 3.1 โปรดอธิบายขั้นตอนการปฏิบัติงานการปฏิบัติงานดานการสงเสริมการศึกษาเพิม่เติม
ในประเทศในความรับผิดชอบของทาน 
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 3.2 ทานเคยประสบปญหาในการประสานงานกับหนวยงานและขาราชการ การพิจารณา
คัดเลือกขาราชการเปนผูรับทุน และ/หรือ ลาศึกษา การดําเนินการขออนุมัติ การจัดทําสัญญา           
การเบิกจายเงนิทุน การติดตามผลการศกึษาและการติดตามการปฏิบัติงานชดใชทุน กรณีใดบาง 
และทานมีแนวทางแกไขปญหาดังกลาวหรือไม อยางไร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 3.3 ทานมีความเห็นวาปญหาตาง ๆ ที่พบในขอ 3.2 สวนใหญมีสาเหตุมากจากปจจัยใด 
(เชน วธิีการทาํงาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน หรือบุคคลที่เกี่ยวของ) 
 
 
 
 
 
 

 

 

ขอบคุณที่ใหความรวมมือ 
 
 
สวนที่ 4 : สิ่งอ่ืนๆ ที่ผูสัมภาษณสังเกตไดเพ่ิมเติมจากการสัมภาษณ 
(บันทึกภายหลังจบการสัมภาษณ) 
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แบบสอบถามความคิดเห็น 
ขาราชการที่ไดรับอนุมัติทนุการศึกษา และ/หรือ ใหใชเวลาราชการ ในการศึกษา 

เก่ียวกับความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงาน 
ของสถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 

---------------------------------------------------- 
 

คําชี้แจง แบบสอบถามนี้สรางขึ้นเพ่ือรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงานดานการสงเสริม

การศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร เกี่ยวกับความเหมาะสมของ

กระบวนการดําเนินงาน เพ่ือประกอบการวิจัยเร่ือง “การประเมินการดําเนินงานดานการสงเสริม

การศึกษาเพิ่มเติมในประเทศใหแกขาราชการของกรุงเทพมหานคร” ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการศึกษา

หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการการประเมิน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ของนางสาวดีนะ ภูประดิษฐ จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดใหความเห็น เพ่ือผูวิจัยจะไดนํา

ขอมูลไปใชประกอบการศึกษาดังกลาวตอไป 

โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง    ที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 

 
ตอนที่  1 ขอมูลทั่วไป 

ปงบประมาณที่ไดรับอนุมัตใิหไปศึกษา    2544 - 2547     2548 - 2551     2552 - 2553 

ประเภททุนการศึกษา   ใชงบประมาณ        ไมใชงบประมาณ 

ประเภทการใชเวลา   ใชเวลา         ไมใชเวลา        ใชเวลาบางสวน 

ระดับการศึกษาที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา    ปริญญาเอก   ปริญญาโท   ปริญญาตรี 
             สูงกวาปริญญาตร ี   ต่ํากวาปริญญาตร ี

หนวยงานตนสังกัด    สํานักการแพทย   สํานักอนามัย   สํานักอ่ืนๆ    สํานักงานเขต 

ตําแหนงขณะไดรับอนุมัติใหไปศึกษา    ขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
             ขาราชการครูกรุงเทพมหานคร 
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ตอนที่  2 ความคิดเห็นของผูที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 
โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง    ที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 ระดับคะแนน 5  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถาม เห็นดวยกับขอคําถามเปนอยางยิ่ง 
 ระดับคะแนน 4  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถาม เห็นดวยกับขอคําถาม 
 ระดับคะแนน 3  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถาม ไมแนใจกับขอคําถาม 
 ระดับคะแนน 2  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถาม ไมเห็นดวยกับขอคําถาม 
 ระดับคะแนน 1  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถาม ไมเห็นดวยกับขอคําถามเปนอยางยิ่ง 
 

ระดับความเห็น 

ลําดับ ความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงาน เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
ปานกลาง/
ไมแนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไม 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
 

 

     

      

 
 

     

      

      

      

      

      

 
  1 
 

  2 
 

  3 
 

  4 
 

  5 
 

  6 
 

  7 
 

  8 
 

  9 

 

การดําเนินการขออนุมัติ 
หลักสูตรและสาขาวิชาของทุนการศึกษาที่กําหนด
สอดคลองและเปนประโยชนกับงานที่ขาราชการปฏิบัติ 

หลักสูตรและสาขาวิชาของทุนการศึกษาที่กําหนดเปน
ความตองการของหนวยงาน 

ขาราชการสามารถสอบถามหรือเขาถึงขอมูลเกี่ยวกับ
ทุนการศึกษาไดโดยสะดวกและทั่วถึง 

ขาราชการไดรับคําอธิบายเกี่ยวกับระเบียบและขั้นตอน
ในการดําเนินการขออนุมัติที่ชัดเจน 

ขั้นตอนในการดําเนินการขออนุมัติมีความคลองตัว          
ไมซับซอน 

การติดตอประสานงานของเจาหนาที่เปนไปโดยคลองตัว
และรวดเร็ว 

แบบฟอรมตาง ๆ ที่ใชในการดําเนินการชวยทําให         
การดําเนินการขออนุมัติมีความคลองตัวมากขึ้น 

เจาหนาที่ใหคําปรึกษาและขอแนะนําที่เปนประโยชน
สําหรับดําเนินการขออนุมัติ 

เจาหนาที่มีความเขาใจในดานหลักสูตรและสาขาวิชาที่
ขาราชการขอไปศึกษา 
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ระดับความเห็น 

ลําดับ ความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงาน เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
ปานกลาง/
ไมแนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไม 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ
ผูวิจัย 

       

10 

11 

การดําเนินการขออนุมัติ (ตอ) 

การใหบริการของเจาหนาที่เปนไปดวยความเหมาะสม 

ระยะเวลาในการดําเนินการขออนุมัติมีความเหมาะสม 
 
 

     

 
 

     

      

 
 

     

      

      

 
12 

13 
 

14 
 

15 

16 

17 

 

การจัดทําสัญญา 
ขั้นตอนในการจัดทําสัญญามีความคลองตัว ไมซับซอน 

การติดตอประสานงานของเจาหนาที่เปนไปโดยคลองตัว
และรวดเร็ว 

แบบฟอรมตาง ๆ ที่ใชในการดําเนินการชวยทําให          
การจัดทําสัญญามีความคลองตัวมากขึ้น 

ระยะเวลาในการจัดทําสัญญามีความเหมาะสม 

สถานที่ในการจัดทําสัญญามีความเหมาะสม 

ขาราชการไดรับคําอธิบายในการจัดเตรียมเอกสาร  
อยางชัดเจนและถูกตอง 

      

 
 

     

      

      

 
 
20 
 

21 
 

22 

23 

การติดตามผลการศึกษาและการติดตาม 
การปฏิบัติงานชดใชทุน 
ขาราชการไดรับคําอธิบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติตัว
ในชวงที่ไดรับอนุมัติใหไปศึกษา 

ขาราชการไดรับคําอธิบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับ                  
การปฏิบัติงานชดใชทุน 

เจาหนาที่ดําเนินการติดตามผลการศึกษาอยางสม่ําเสมอ 

ขั้นตอนในการรายงานผลการศึกษามีความคลองตัว    
ไมซับซอน 
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ระดับความเห็น 

ลําดับ ความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงาน เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
ปานกลาง/
ไมแนใจ 

ไม 
เห็นดวย 

ไม 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
 

      
 
24 

25 

การติดตามผลการศึกษาและการติดตาม 
การปฏิบัติงานชดใชทุน (ตอ) 
ชองทางในการรายงานผลการศึกษามีความเหมาะสม 

ขาราชการสามารถสอบถามขอมูลดานภาระผูกพันหรือ
ขอมูลอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานชดใชทุนได
โดยสะดวกรวดเร็ว 

 
 

     

 
 

     

      

 
 

     

      

 
26 

27 

28 
 

29 
 

30 

การเบิกจาย/โอน เงินทุน 
การเบิกจาย/โอน เงินทุน มีขั้นตอนที่สะดวก ไมยุงยาก 

ระยะเวลาในการเบิกจาย / โอน เงินทุนมีความเหมาะสม 

ขาราชการไดรับคําอธิบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับ              
การเบิกจาย / โอน เงินทุน 

เจาหนาที่ไดดําเนินการเรงรัดติดตามใหขาราชการ
ดําเนินการเบิกจาย/โอน เงินทุน 

ขาราชการไดรับเงินทุนภายในระยะเวลาที่รวดเร็ว 
      

 
ความคิดเห็น / ขอเสนอแนะอื่น ๆ 
                         
                         
                         

                          
ขอขอบคุณทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 

โปรดสงแบบสอบถามคืนแกผูวิจัย ทางชองทางใดชองทางหนึ่งตอไปน้ี : 
nhonnhon@hotmail.com / โทรสาร 0 25877557 / โทรศัพท 081494 6522 / 

ไปรษณีย 396/9 ถนนชลนิเวศน แขวงลาดยาว เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร 10900 
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ภาคผนวก ข 
 

รายชื่อผูเช่ียวชาญ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 
ดานการสงเสริมการศึกษาเพิ่มเติมในประเทศ 
1.นางสุจรรยา ไชยสิทธิ ์    ผูอํานวยการสวนแผนงานและสงเสริมความรู 

สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
สํานักปลัดกรงุเทพมหานคร 

2. นางจริยา ดิลกโรจนกุล    หัวหนาฝายสงเสริมความรูในประเทศ 
สวนแผนงานและสงเสริมความรู 
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
สํานักปลัดกรงุเทพมหานคร 

ดานการวางระบบงานและอัตรากําลัง 
3. นางสาวณัฎกา โสมสิน    นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

กองระบบงาน สํานักงาน ก.ก. กรุงเทพมหานคร 
4. นางสาวนภารัตน วุฒิวฒัน   หัวหนางานพัฒนาระบบงาน กองบริหารงานบุคคล 

ฝายทรัพยากรบุคคล การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
ดานการใหคําปรึกษาแนะนําแกหนวยงาน 
5.นางสาวรัตนาภรณ พงสะมั่ง   นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 
          ฝายพัฒนาหลักสูตรและประเมินผลสัมฤทธิ ์

สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
สํานักปลัดกรงุเทพมหานคร 

6. นางพรพรรษา พันธุพิทยุตม   นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 
          ฝายแผนงาน 

สวนแผนงานและสงเสริมความรู 
สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
สํานักปลัดกรงุเทพมหานคร 

ดานการใชภาษา 
7. ผูชวยศาสตราจารยสุวดี ภูประดิษฐ ขาราชการบํานาญ มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ชื่อ ชื่อสกุล        ดีนะ ภูประดิษฐ 
วันเดือนปเกิด        27 สิงหาคม 2522 
สถานที่เกิด        กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน      396/3 ถนนชลนิเวศน แขวงลาดยาว เขตจตุจักร 

         กรุงเทพมหานคร 10900 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน   นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 
         สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
         สํานักปลัดกรงุเทพมหานคร 
สถานที่ทํางานปจจุบัน     สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร 
         สํานักปลัดกรงุเทพมหานคร 
         กรุงเทพมหานคร ศาลาวาการกรุงเทพมหานคร 

173 ถนนดินสอ แขวงเสาชิงชา เขตพระนคร 
กรุงเทพมหานคร 10200 

ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2527     อนุบาล จาก อนุบาลศิริกานต 
 พ.ศ. 2533     ประถมศึกษา จาก โรงเรียนพญาไท 
 พ.ศ. 2536     มัธยมศึกษาตอนตน 

         จาก โรงเรียนสาธิตมหาวทิยาลัยศรีนครนิทวิโรฒ ปทมุวัน 
 พ.ศ. 2537     มัธยมศึกษาตอนปลาย  

         จาก ศนูยการศึกษานอกโรงเรียน กรุงเทพฯ 
 พ.ศ. 2538     มัธยมศึกษาปที่ 5 จาก โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา 
 พ.ศ. 2542     รัฐศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาการปกครอง 
         จาก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 พ.ศ. 2546     รัฐศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารรัฐกิจ) 
         จาก มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 พ.ศ. 2554     วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (วิทยาการการประเมิน) 
         จาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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